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Tässä pro gradu- työssä perehdytään alueyritysten johtamiseen. Aihetta käsitellään 
yrittäjän näkökulmasta. Alueyrityksellä tarkoitetaan puunkorjuuyritystä, joka sopii 
asiakkaan kanssa palvelukokonaisuudesta, jota muut puunkorjuu- tai 
metsäpalveluyrittäjät täydentävät osayrittäjinä. Tässä luvussa käsitellään tutkimuksen 
taustaa ja sitä, mikä tekee tutkimusaiheesta kiinnostavan sekä perehdytään 
tutkimuksen tavoitteeseen ja rakenteeseen. 
 
1.1 Tutkimuksen taustaa 
 
Puunkorjuu on elinkeinona erittäin perinteinen. Kvartaalitalouden lonkerot ovat vasta 
aivan viime vuosina ulottuneet alueille, joilla metsää kaadetaan ja joilta tukki kulkee 
yleensä etelään. Suomen kahtiajakoisuus on korostunut viime vuosina 
perussuomalaisen puolueen vaalivoitossa, kuntaliitoskeskusteluissa ja sellutehtaiden 
lakkautuksissa. Helsingin näyttäytyminen joko edistyksen kehtona tai kaiken pahan 
alkuna riippuu paljon suomalaisen omista lähtökohdista. Puunkorjuualalla asiakkaat, 
monikansalliset metsäyhtiöt, edustavat ”Helsingin herroja” ja metsäkoneen kuljettaja 
perinteistä, suomalaista työmiestä, jonka tavoitteet työlleen eivät jakaudu 
kvartaaleihin vaan jaksottuvat kenties naimisiin menon, lasten syntymisen ja kasvun 
sekä maatilan vuodentulon ympärille. Heille Helsinki voi olla kaukainen, maailman 
muista finanssikeskuksista puhumattakaan. Puunkorjuuyrittäjä toimii jossakin tässä 
välimaastossa. Hänen on työssään sovitettava yhteen sekä asiakkaiden että 
työntekijöidensä tavoitteet ja puhuttava sujuvasti molempien kieltä. 
 
Johtamisen tutkimusta tehdään tuskin yli tarpeen millään alalla. Puunkorjuualan 
pienten yritysten johtamista ei ole tähän mennessä juuri tutkittu. Alan yritysten 
kehittäminen painottuu usein toiminnan ja taloudellisen tiedon käytön tehostamiseen. 
Toiminnan tehostaminen on hyödyllistä, mutta työvoimapulan vuoksi tarjolla on yhä 
vähemmän metsäkoneenkuljettajia, joiden työtä tehostaa. Metsäkonetyön olosuhteita 
on vaikeaa muuttaa – työ voi olla itsenäisyyden lisäksi yksinäistä ja haastavuuden 
lisäksi vaativaa. Työpaikkojen, puunkorjuuyritysten, toimintakulttuuriin ja 
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johtamiseen voidaan sen sijaan vaikuttaa. Työ muodostaa osan henkilön identiteettiä 
ja työyhteisö voi vaikuttaa henkilön hyvinvointiin ja terveyteen voimakkaasti. 
Duodecim- lehden päätoimittajan, lääketieteen professori emerituksen Jussi Huttusen 
mukaan ”työ voi kuitenkin olla vaaraksi, jos se on pakkotahtista tai jos 
mahdollisuudet vaikuttaa töiden järjestelyyn ja sisältöön puuttuvat. Esimiesten 
komenteleva ja epädemokraattinen johtamistyyli ja huonot ihmissuhteet työpaikalla 
ovat myös vaaratekijöitä” (Huttunen 2011). Työhyvinvoinnin parantamisen lisäksi 
johtamisen tutkimisella voidaan pyrkiä myös johtajan, tässä tapauksessa 
puunkorjuuyrittäjän, identiteetin vahvistamiseen ja erilaisten johtamistaitojen 
kehittämiseen. Koneyrittäjien varapuheenjohtaja Timo Tolpan mukaan: ”Jotta 
(puunkorjuuyritysten) tulos kääntyy nousuun, tarvitaan muutosta asiakkaan 
markkinakäyttäytymisessä ja liiketoimintaympäristön kehittämisestä sidosryhmien 
kanssa. Tärkeintä kuitenkin olisi muutos yrittäjien omassa toiminnassa. 
Tavoitteellinen johtamisen sekä hinnoittelu- ja neuvottelutaitojen pitää 
koneyrityksissä parantua, samoin uskon omaan itseen. Olemme maailman parhaita, 
mutta emme itse aina näe ja usko sitä.  (Koneyrittäjät, tiedotteet 2012)”  
 
1.2 Tutkimuksen tavoite 
 
Tämän tutkimuksen tavoitteena on puunkorjuualan yritysten johtamisen 
kartoittaminen. Tutkimuksessa selvitetään puunkorjuuyrityksen johtamisen 
käytäntöjä. Puunkorjuuyrittäjän työnkuva on muuttunut viime vuosien kuluessa 
paljon ja tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, mitä puunkorjuuyrittäjä ylipäänsä 
tekee ja mitä hän ajattelee eri tehtävistään. Puunkorjuuala pyritään tutkimuksessa 
näkemään yhtenä alana muiden joukossa. Alalla on toki omat erityispiirteensä, mutta 
yrittäjyyden ja liiketoiminnan yleisten periaatteiden tulisi toteutua myös 
puunkorjuuyritysten toiminnassa. Työn organisoinnin lisäksi viestinnällä, 
tavoitteiden asettamisella ja arvoilla, joihin yrityksen työpaikkakulttuuri perustuu, on 
suuri merkitys yrityksen johtamiselle. Johtamista pyritään selvittämään hyvin 
kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole löytää syitä ja seurauksia tai 
muita suhteita tutkittavien ilmiöiden välillä. Tarkoituksena on sen sijaan kuvata 
alueyrityksen johtamisen ilmiötä mahdollisimman monipuolisesti mutta selkeästi. 
Tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena on avata kenttää ja hahmottaa ilmiön eri 




Tutkimuksen tavoitteena on myös tarkastella puunkorjuualaa johtamisen historian ja 
johtamisen eri teorioiden näkökulmasta. Johtamiskulttuuri, kuten kaikki kulttuurit, 
eivät kasva tyhjästä, vaan rakentuvat alan perinteiden ja yksittäisten toimijoiden 
kokemusten, tiedon, asenteiden ja uskomusten varaan. Tietyn alan johtamiskulttuurin 
tarkasteleminen johtamistutkimuksen näkökulmasta mahdollistaa alan 
erityispiirteiden tunnistamisen ja vertaamisen muihin aloihin. Johtamisen 
kehittämisen kannalta tämä on olennaista. 
 
1.3 Tutkimuksen rakenne 
 
Tutkimusraportti koostuu johdannosta, kirjallisuuskatsauksista, tutkimustehtävien, -
menetelmien sekä aineiston kuvauksesta, tutkimustuloksista ja tulosten 
yhteenvedosta. Johdannossa taustoitetaan tutkimusta ja avataan tutkimuksen 
tavoitetta. Kirjallisuuskatsauksia on kaksi. Ensimmäisessä kirjallisuuskatsauksessa 
perehdytään johtamisen tutkimuksen historiaan ja johtamisen eri suuntauksiin. 
Toisessa kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan puunkorjuuyritysten historiaa 
johtamisen näkökulmasta. Tämän kappaleen tarkoituksena on selvittää niitä 
puunkorjuualan historian piirteitä, jotka ovat todennäköisesti vaikuttaneet 
nykyaikaisen alueyrityksen johtamiseen.  
 
Tutkimustehtävien kuvauksessa käydään läpi tutkimuskysymykset. 
Tutkimusmenetelmien kuvauksessa perustellaan tutkimusmenetelmien valinta ja 
käydään läpi ontologiset ja epistemologiset näkemykset, joihin tutkimusstrategia 
sekä - menetelmät perustuvat. Aineisto- osuudessa kerrotaan aineiston keräyksestä ja 
siitä, millä kriteereillä aineisto koottiin. 
 
Tutkimustuloksissa käydään aineistosta saadut tulokset läpi teemakohtaisesti. 
Pohdinnassa keskustellaan tutkimuksen luotettavuudesta sekä tavoitteiden 




2 JOHTAMISEN TEORIAT 
 
Professori Pauli Juutin mukaan johtaminen on ”vuorovaikutusprosessi, jonka avulla 
pyritään vaikuttamaan ryhmän toimintaan niin, että jokin päämäärä saavutettaisiin”. 
Vuorovaikutusprosessi vaatii yhteistoiminnan aikaansaamista ryhmässä niin, että 
toiminnot organisoidaan ja toteutetaan koordinoidusti ja tavoitteellisesti. Johtaminen 
voidaan jakaa asioiden ja ihmisten johtamiseen; asioiden johtamisessa on kyse työn 
organisoinnista ja esimerkiksi työvälineiden järjestämisestä, ihmisten johtamisessa 
kiinnitetään huomiota työntekijöiden edistymiseen ja motivaatioon. Perinteisesti 
johtamiseen on ajateltu kuuluvan suunnittelu, organisointi, toimeenpano ja valvonta 
(Juuti 2006). Suomeksi johtajuudesta on käytössä vain yksi termi, jonka alle sekä 
ihmisten että asioiden johtaminen asettuvat. Englanniksi asioiden johtamista 
kuvataan termillä ”management” ja ihmisten johtamista termillä ”leadership” 
(Sydänmaanlakka 2007). 
 
Tässä luvussa kartoitetaan johtamisen käsitettä johtamistutkimuksen eri vaiheiden 
kautta sekä esitellään teoriapohja, johon tämän tutkimuksen johtajuuskäsitys 
perustuu. 
 
2.1  Johtamistutkimus 
 
Johtamista alettiin tutkia tieteellisesti noin sata vuotta sitten. Johtamisen 
teoretisoiminen alkoi teollistumisen myötä, jolloin laajan työvoimajoukon 
järjestäminen mahdollisimman tehokkaaksi organisaatioksi oli ensimmäisen kerran 
ajankohtaista. Johtamisen problematiikkaa ja parasta tapaa jakaa valta 
yhteiskunnassa on kuitenkin pohtinut laaja joukko filosofeja koko ihmiskunnan 




2.1.1 Realistiseen maailmankuvaa perustuva johtajuustutkimus 
 
Johtamista tarkasteltiin ensin realistisesta maailmankuvasta käsin (Juuti 2006). 
Realistisessa maailmankuvassa tutkimuskohteen oletetaan näyttäytyvän itsenäisenä 
olentona, jonka ominaisuuksia voidaan havainnoida ottamatta huomioon tarkkailijan 
näkökulmaa (Gray 2009). Luonnontieteet pohjautuvat realistiseen maailmankuvaan 
ja universaaleihin sääntöihin, luonnonlakeihin, jotka ovat objektiivisia. 
Johtamistutkimuksessa realistiseen maailmankuvaan perustuva tutkimus etsi ensin 
yleispäteviä hyvän johtajan ominaisuuksia, sitten tehokkaita johtamistyylejä (Juuti 
2006). 
 
Fredrick Winslow Taylorin kehittämä tieteellinen liikkeenjohto on toiminut 
perustana monille myöhemmille johtajuusteorioille. Teoria julkaistiin vuonna 1911 
Taylorin kirjassa ”The Principles of Scientific Management”. Tieteellinen 
liikkeenjohto perustui näkemykseen ihmisistä instrumentteina, joita manipuloimalla 
organisaation suoritustehokkuutta voitiin parantaa (Sydänmaanlakka 2007). 
Työntekijöitä motivoi sen mukaan raha ja he noudattivat käskyjä ajattelematta ja 
niitä kyseenalaistamatta (Seeck 2008). Organisaation teoria näki näistä 
instrumenteista koostuvana koneistona, jonka huolellisella suunnittelulla päästiin 
optimaaliseen tuotantotulokseen (Sydänmaanlakka 2007). Tieteellistä liikkeenjohtoa 
voidaankin pitää ensisijaisesti organisaatioteoriana johtamisen teorian sijaan (Juuti 
2006).  
 
Piirreteoriat olivat varsinaisia ensimmäisiä systemaattisia yrityksiä tutkia johtamista 
ja erityisesti hyvän johtajan ominaisuuksia (Juuti 2006). Piirreteoriat peilaavat 
vahvasti aikaansa, 1900-luvun alkua. Niitä on kutsuttu myös ”suurmiesteorioiksi” ja 
niiden avulla pyrittiin määrittelemään liike-elämän, politiikan ja sotilaallisen 
toiminnan suuria johtajia yhdistäviä ominaisuuksia (Sydänmaanlakka 2007). Johtajan 
ominaisuuksien odotettiin poikkeavan joltain osin alaistensa ominaisuuksista ja 
tutkimuksien avulla pyrittiin selvittämään, mitä nämä erot olivat. Aluksi 
piirreteorioiden tutkimuksissa oletettiin hyvän johtajan ominaisuuksien olevan 
synnynnäisiä (Juuti 2006). 1900-luvun vaihteessa Darwinin teoria lajien kehityksestä 
oli vakiintunut eläinlajien kehityksen lähtökohdaksi ja monet ajattelivat sen pitävän 
paikkansa myös ihmisten keskuudessa. Piirreteorian voidaan nähdä perustuvan 
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samankaltaisille uskomuksille ihmisten ominaisuuksien perinnäisyydestä ja 
kertautuvuudesta ja mahdollisuudesta erottaa ihmisryhmät ”johtajiin” ja ”alaisiin”. 
Nykyisin ihmisen synnynnäisiä piirteitä kutsutaan temperamentiksi. Tämän hetkisen 
käsityksen mukaan ihmisen persoonallisuus kehittyy temperamentin ja ympäristön 
vuorovaikutuksen tuloksena ja sen mukaisesti, miten hyvin ympäristön odotukset ja 
asenteet sopivat yhteen lapsen synnynnäisten piirteiden kanssa (Heikkinen 2007). 
Myös piirreteoriat päätyivät myöhemmin käsitykseen, että johtajan ominaisuudet 
ovat osin synnynnäisiä ja osin opittuja. Tutkimuspiirin laajentamisesta huolimatta 
johtajan menestystä selittäviä synnynnäisiä tai opittuja ominaisuuksia ei löydetty. 
Piirreteorioiden voidaan siis katsoa epäonnistuneen johtajuuden selittämisessä (Juuti 
2006). Piirreteorioiden perusteet ovat kuitenkin vaikuttaneet myös modernien 
teorioiden, kuten karismaattisen johtamisteorian, taustalla (Sydänmaanlakka 2007). 
Tarinat johtajista ja heidän persoonallisuuden piirteistään kiinnostavat ihmisiä yhä 
hyvin laajasti, kuten Applen edesmenneen toimitusjohtajan Steve Jobsin ajatusten ja 
elämänkerran herättämä kiinnostus ja suosio osoittavat. 
    
Piirreteorioiden jälkeen johtamisen tutkimuksessa keskityttiin johtajan 
luonteenpiirteiden sijaan johtajan käytöksen tutkimiseen. Käyttäytymistieteellinen 
tarkastelu painottuu johtajan roolien, arvojen ja asenteiden sekä heidän 
viestintätapojensa tarkasteluun.  Ensimmäisissä käyttäytymistieteellisissä 
tutkimuksissa 1930-luvulla johtajat käyttivät testiryhmissä erilaisia johtamistyylejä; 
autoritääristä, demokraattista ja laissez faire- eli antaa mennä - tyyliä. Tutkimuksissa 
autoritaarinen johtaja ei sallinut ryhmän osallistua päätöksentekoon vaan keskitti 
vallan täysin itselleen. Tarkat työohjeet ja tarkka valvominen olivat olennaista 
johtamistyylissä. Demokraattinen johtaja rohkaisi ryhmän jäsenten osallistumista 
keskusteluihin ja oman työnsä suunnitteluun. Hänelle olennaista oli alaisten 
oppiminen. Antaa mennä – johtaja ei juuri osallistunut ryhmän toimintaan vaan antoi 
sille täydellisen vapauden. Hän ei tarjonnut ryhmälle johtajuutta. Tutkimuksissa 
demokraattinen johtajuus koettiin muita johtamistyylejä paremmaksi (Juuti 2006). 
Demokraattinen johtamistapa eroaa voimakkaasti tieteellisestä liikkeenjohdosta. 
Tieteellisen liikkeenjohdon mukaan tieteellisen tiedon pohjalta voitiin kehittää yksi, 
paras tapa tehdä työ. Demokraattiselle työn suunnittelulle ei tässä näkemyksessä ollut 
juurikaan sijaa (Seeck 2008). Käyttäytymistieteelliset tutkimukset perustuvatkin 
Elton Mayon 1920-luvulla kehittämän ihmissuhdekoulukunnan näkemyksiin, joiden 
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mukaan johdon on kiinnitettävä huomiota ihmissuhteisiin asiakeskeisen johtamisen 
ohella. Mallien oleellisimpana erona on työntekijän motivoiminen; demokraattisen 
johtamistyylin edut perustuvat työntekijöihin, jotka työskentelevät motivaationsa 
vuoksi tehokkaasti (Sydänmaanlakka 2007). Demokraattisen johtamistyylin on 
huomattu parantavan työtyytyväisyyttä, mutta tehokkuuteen sillä ei ole löydetty 
pysyvää yhteyttä (Seeck 2008). Tieteellinen liikkeenjohto kehitettiin tehdastyötä 
ajatellen ja se on ollut hyödyllinen näkökulma yksinkertaisten töiden 
rationalisoinnissa. Tieteellisen liikkeenjohdon periaatteita käytetään yhä esimerkiksi 
McDonalds- ketjussa (Ritzer 2004). Toisaalta myös laissez-faire tyylillä on 
puolestapuhujansa, esimerkiksi YLE:n entinen toimitusjohtaja Mikael Jungner 
kannattaa mahdollisimman vähäistä johtamista. Hänen mielestään hyvä johtaminen 
antaa ihmisille tilaa johtaa itse itseään (Jungner 2011). Demokraattinen johtamistyyli 
soveltuukin parhaiten organisaatioon, jonka työntekijät ovat hyvin koulutettuja ja 
etsivät työstään mahdollisuuksia kehittyä ja ilmaista itseään (Juuti 2006). 
Ihmissuhdekoulukunnan vaikutuksesta käyttäytymistieteelliset tutkimukset 
painottuivat 1950- ja 1960- luvuilla tehtävä- ja ihmissuhdekeskeisten johtamistyylien 
vertailuun ja yhdistämiseen. Tutkimusten tulosten perusteella kehitettiin 
asiakeskeisen ja ihmiskeskeisen johtamistyylien parasta yhdistämistä kuvaava 
johtamisruudukko, josta tuli yleisesti käytetty johtamisen työkalu. Nykyisin 
ruudukkoa pidetään kuitenkin vanhanaikaisena eivätkä tutkimustulokset ole tukeneet 
sen käyttöä (Sydänmaanlakka 2007). Käyttäytymistieteellisetkään tutkimukset eivät 
siis pystyneet kuvaamaan kaikkiin tilanteisiin sopivaa johtamistyyliä 
.  
Kun kaikkiin tilanteisiin soveltuvaa johtajuuden mallia ei löytynyt, tutkijat käänsivät 
huomionsa ympäristöolosuhteiden tarkasteluun. Johtamisen tutkimuksessa siirryttiin 
siis arvioimaan johtajan ominaisuuksien lisäksi mahdollisia muita johtamiseen 
vaikuttavia tekijöitä. Washingtonin yliopiston professori Fiedlerin (s.1922) mukaan 
johtamiseen vaikuttavat esimiehen ja hänen alaistensa suhteet, tehtävärakenne ja 
esimiehen valta-asema hänen johtamassaan ryhmässä. Yhdysvaltalaiset johtamisen 
tutkijat Hersey ja Blanchard kehittivät vuonna 1967 tilannejohtamismallin, joka 
perustui tehtäväkeskeisten toimintojen ja ihmissuhdesuuntautuneiden toimintojen 
vaikutusten huomioimisen lisäksi alaisten kypsyystason tarkasteluun (Juuti 2006). 
Mallia on käytetty paljon. Se on toisaalta käytännöllinen ja perustuu toisaalta 
vahvaan teoriapohjaan. Kaksiulotteista, alkuperäistä mallia on kehitetty myöhemmin 
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pidemmälle lisäämällä kolmas ulottuvuus; tehokkuus. Olennaista mallissa on 
johtajan joustavuus, sillä hänen on pystyttävä vaihtamaan johtamistyyliään 
tilanteeseen sopivaksi. Tämä voi tehdä johtamistilanteesta haastavan. Mallin 
ongelmana on myös valmiustason arviointitilanteen vaativuus, eikä valmiustason 
käsite ole mallissa aivan selvä. Johtamisen tutkija Pentti Sydänmaanlakan mielestä se 
on kuitenkin tähänastisista malleista ”käytännön kannalta katsottuna ehkä paras”. 
Myöhempiin teorioihin verrattuna malli rajoittuu henkilökohtaiseen 
johtamissuhteeseen, eikä ota huomioon johtamista kollektiivisena prosessina 
(Sydänmaanlakka 2007). Realistiseen maailmankuvaan perustuvan 
johtajuustutkimuksen ongelmana onkin yleisesti lähestymistavan vaatima 
todellisuuden yksinkertaistaminen. Luonnontieteellinen lähestymistapa ei ota 
huomioon ihmisten yksilöllistä tulkintaa ja kokemusta eikä myöskään vapaan tahdon 
merkitystä (Gray 2009). Johtajuuden tutkiminen tulkinnallisesta näkökulmasta pyrkii 
ottamaan inhimillisyyden paremmin huomioon (Juuti 2006). 
 
2.1.2 Johtajuuden tutkimus tulkinnallisesta näkökulmasta 
 
Tulkinnallinen näkökulma johtajuuden tutkimuksessa korostaa johtajuuden 
ymmärtämistä sen selittämisen sijaan. Johtamisen tutkimus tulkinnallisen kehyksen 
avulla kiteytyi kulttuurintutkimukseksi ja sen näkökulmiksi nousivat antropologian, 
sosiologian ja etnografisen tutkimuksen lähestymistavat (Juuti 2006). Tulkinnallisen 
näkökulman mukaan subjektilla eli henkilöllä ja objektilla ei ole suoraa suhdetta, 
vaan subjekti tulkitsee objektia mielensä luokittelevien skeemojen kautta. Tämän 
vuoksi eri henkilöt voivat reagoida samaan ilmiöön eri tavoilla esimerkiksi eri 
kulttuureissa. Tulkinnallinen näkökulma korostaa sosiaalisen todellisuuden ja 
luonnon todellisuuden erilaisuutta. Todellisuuksien tutkimiseen soveltuvat 
näkökulman mukaan eri metodit (Gray 2009). 
 
Merkittävin tulkinnalliseen näkökulmaan perustuva johtamiskäsitys, 
transformationaalinen johtaminen, pyrki johtamisen holistiseen ymmärtämiseen. 
Transformationaalisen johtamisen perustaja James McGregor Burns pyrki 
perustamaan johtamiskoulukunnan, koska sitä ei hänen mukaansa ollut olemassa. 
Koulukunnalla tuli olla vahva filosofinen perinne, teoreettinen ja empiirinen 
tietopohja, ohjaavat käsitteet ja merkittävä käytännön kokemus jotta menneitä, 
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nykyisiä ja potentiaalisia johtajia pystyttäisiin niiden pohjalta arvioimaan. 
Johtamisen ilmiön ymmärtämiseltä puuttui hänen mukaansa tiedonperusta, jonka 
rakentamisessa voitaisiin saavuttaa läpimurto erityisesti humanistisen psykologian 
alueen lisääntyneen tutkimustiedon avulla (Sydänmaanlakka 2007). Burns oli 
historioitsija ja kiinnostui johtamisesta 1900-luvun sotien seurauksena. Hänen 
mielestään johtamisen tutkimisen keskeinen pyrkimys oli kesyttää johtaminen niin, 
ettei valtaa enää käytettäisi väärin sellaisilla kauhistuttavilla tavoilla, joihin Hitler ja 
Stalin pystyivät (Juuti  2006).  
 
Burns jakaa vuonna 1978 ilmestyneessä kirjassaan ”Leadership” johtamisen 
transformationaaliseen johtamiseen ja transaktionaaliseen johtamiseen. 
Transformationaalista johtamista ilmeni useiden ihmisten sitoutuessa toisiinsa 
yhteisten motiivien, arvojen ja päämäärien kautta. Transaktionaalista johtamista 
esiintyy, kun yhteistyön pyrkimys ei ole yhteisten päämäärien ajaminen, vaan yritys 
saavuttaa itselleen tai edustamalleen ryhmälle etuja. Transformationaalisen 
johtajuuden voidaan nähdä innostavan ihmisiä jopa sankarillisen epäitsekkäisiin 
tekoihin. Transaktionaaliseen johtamiseen ja oman edun tavoitteluun liittyy suuria 
kyynisyyden riskejä. Toisaalta yrityksen edun laittaminen aina oman edun edelle voi 
johtaa loppuun palamiseen ja katkeroitumiseen, jos yritys ei lopulta palkitsekaan 
uhrautuvuutta. Transformationaalisen johtamisen tärkein edellytys onkin yksilön 
arvostaminen johtamisen lähtökohtana. Burnsin mukaan transformationaalinen 
johtajuus voi perustua yksilön älyllisille ihanteille, pyrkimyksille saavuttaa 
yhteiskunnallisia uudistuksia, sankaruudelle tai ideologialle sekä pyrkimykselle 
tehdä vallankumous. (Burns 1979)  
 
Strategiseen johtamiseen erikoistuneen johtamistutkijan Gary Hamelin mukaan 
erityisesti vallankumouksellisille johtajille on nykyisen nopean teknologisen 
kehityksen aikakaudella tarvetta; hänen mukaansa ”alalle vakiintuminen ei ole 
koskaan ennen merkinnyt vähempää.” Hän arvostelee yhtiöiden taloudellisia 
uudelleenjärjestelyjä kuten fuusioita, joilla ei kuitenkaan ole tekemistä aidon 
toiminnan kehittämisen kanssa (Hamel 2001). Taloudelliset järjestelyt ovat tällöin 
hyvä esimerkki transaktionaalisesta johtamisesta, jolla pyritään hyödyttämään ylintä 
johtoa koko yrityksen kustannuksella. Transformationaalisessa johtamisessa 
olennaista on inhimillisyyden arvostamisen lisäksi muutokseen reagoiminen ja 
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jatkuva kehittyminen. Sitä onkin kutsuttu myös muutosjohtamiseksi (Juuti 2006). 
Noel Tichy ja David Ulrich varoittavat johtajia omahyväisyydestä keitetyn 
sammakon vertauskuvalla: sammakko on mahdollista keittää kuoliaaksi kattilassa, 
josta se voi hypätä pois, jos lämmönmuutos kylmästä kiehuvaan veteen on tarpeeksi 
hidas. Samalla tavalla monet yritykset reagoivat huonosti ympäristönsä 
hienovaraisiin muutoksiin ja tuhoutuvat (Tichy ja Ulrich 1984). 
Transformationaalisen ihanteen mukaan yrityksen johtajilla on heidän omasta 
persoonastaan nousevia aitoja tavoitteita, eikä yrityksen kehitys pysähdy 
taloudellisten tavoitteiden täyttyessä.  
 
Transformationaalisen johtajuuden käsitteen oli tarkoitus selkeyttää johtamista ja 
johtaa syvälliseen johtamisen ymmärtämiseen. Uuden johtamiskoulukunnan 
perustaminen ei kuitenkaan onnistunut teollisen, realistiseen maailmankuvaan 
perustuvan johtamistutkimuksen paradigman pohjalle vaan paradigmaa olisi pitänyt 
muuttaa radikaalisti teollisesta jälkiteolliseen. Tämän vuoksi malli ei myöskään 
saavuttanut käsitteellistä selkeyttä (Sydänmaanlakka 2007). Transformationaalinen 
johtaminen pelkistettiinkin pian empiirisesti tutkittavaksi malliksi. Malliin alettiin 
liittää mystisiä ja myyttisiä piirteitä karisman käsitteen kautta, mikä lisäsi 
johtamiseen sen kaipaamaa hohtoa ja epäselvyyttä. Syntyi yksinkertaistettu myytti 
johtajan sankarihahmosta, joka ei täytä mallin alkuperäisiä tavoitteita johtamisen 
ymmärtämisestä (Juuti 2006).  
 
2.1.3 Postmoderni näkökulma johtajuuteen 
 
Postmoderni näkökulma haastaa realistisen maailmankuvan tutkimusperinteen vielä 
tulkinnallista näkökulmaakin voimakkaammin. Postmodernismi näkee aikaisemmista 
näkökulmista poiketen todellisuuden moninaisuuden ja pirstaleisuuden uhan sijasta 
mahdollisuutena valintaan ja moniäänisyyteen (Gray 2009). Postmoderni ajattelu 
poistaa eron tarinan ja tosiasioiden väliltä ja sen mukaan tarinat tuottavat ja 
muokkaavat subjektin ja maailman. Postmodernille ajattelulle tyypillisiä piirteitä 
ovat suurten kertomusten korvautuminen pienillä, paikallisilla tarinoilla ja 
siirtyminen pois muodollisten, positivististen näkökulmien käytöstä sekä radikaali 




Jokainen johtamisnäkemys eli johtamispuhe väittää perustuvansa ainoille oikeille 
totuuksille. Johtamispuheet tarjoavat mielikuvia organisaatioyleisöiden käyttöön, 
mutta mielikuvien yleistyksessä realistisen maailmankuvan ihanteiden mukaan 
kaikkia työyhteisöjä ja johtajia koskeviksi piilee suuria riskejä. Tietyn 
erityistapauksen normalisoiminen marginalisoi kaikki muut tapahtumat ja aiheuttaa 
näin vääristymän. Kun johtamistekstejä tarkastellaan postmodernin näkökulman 
kautta, näyttäytyvät johtamistekstit moniäänisinä. Postmoderni tulkinta ottaa 
huomioon joukon erityisiä kokemuksia ja tarjoaa näin luovia näkökulmia 
johtamiseen. (Juuti 2001) 
 
Postmodernia tulkintaa on käytetty lähinnä jo olemassa olevien johtamispuheiden 
arviointiin, eikä siihen perustuvia uusia johtajuusnäkemyksiä ole esitetty. Näkökulma 
kannustaa kriittisyyteen ja avoimuuteen johtajuusteorioita ja malleja arvioitaessa 
mutta erittäin syvällinen postmoderni kyseenalaistaminen, pirstominen ja teorisointi 
Jacques Derridan tapaan voi käytännön johtamistyössä tuntua turhalta. (Juuti 2001) 
 
2.2  Johtaminen ja johtamistutkimus Suomessa 
 
Suomessa johtamisoppien omaksumiseen ja ilmenemiseen on liittynyt suomalaisia 
erityispiirteitä, mutta uusia kansainvälisesti hyväksyttyjä teorioita, malleja tai 
käytäntöjä Suomessa ei ole kehitetty. Suomalainen tapa organisoida ja johtaa asioita 
ei ole erityisen tiedostettu edes kansallisen tason keskustelussa. 
Johtamisparadigmojen omaksuminen on ollut Suomessa melko hidasta, vaikka tieto 
käytännöistä on levinnyt nopeasti ja johtamistekstejä on käännetty valppaasti. (Seeck 
2008)  
 
Valtio on vaikuttanut suomalaisen elinkeinoelämän kehittymiseen voimakkaasti 
toisen maailmansodan jälkeen. Suomessa oli Neuvostoliiton hajoamiseen asti vallalla 
suunnitelmataloutta muistuttava järjestelmä, jossa yritysjohdon liikkumavara oli 
rajattu. Myös kansainvälistyminen alkoi Suomessa myöhään (Seeck 2008). Sosiaali- 
ja terveysministeriön selvityksen (Markkanen 2006) mukaan suomalaiset 
talouselämän vaikuttajat näkevät suomalaisessa johtamisessa valtion kontrollista 
aiheutuneita ongelmia. Selvityksessä talouselämän vaikuttajat kuvaavat johtamista 
maassamme ”suojassa kasvaneen monialayrityksen johtamiseksi”: ”Kansainvälinen 
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talous edellyttää erikoistumista ja uusia johtamisen valmiuksia ja johtamistyylejä. 
Samaan aikaan kun meillä on siirrytty amerikkalaistyyppiseen intensiiviseen 
johtamiseen, järjestelmämme on pysynyt ennallaan.” Suomalaisilla yrityksillä on 
ollut selvityksen mukaan valtavia muutospaineita, joiden epäonnistunut johtaminen 
johtaa suureen henkilöstöön kohdistuvaan paineeseen. Aikaisemmin valtion vahva 
ohjaus ohjasi yritykset kiinnittämään huomiota operationaaliseen johtamiseen ja 
institutionaaliseen johtamiseen strategisen johtamisen ja liiketoiminnan johtamisen 
sijaan. Operationaalisella johtamisella vaikutettiin työyhteisöihin sekä verkostoihin. 
Institutionaalisella johtamisella yritettiin vaikuttaa omistajiin ja valtiovaltaan (Seeck 
2008). Strategisen johtamisen aikaisempi laiminlyönti on siis aiheuttanut ongelmia 
kansainvälisillä markkinoilla, joilla menestyminen vaatii yritykseltä erikoistumista. 
 
Strategisen johtamisen ohella henkilöstöjohtaminen voidaan nostaa suomalaisen 
johtamisen perinteiseksi kipupisteeksi. Tieteellinen liikkeenjohto vaikutti Suomessa 
suhteellisen pitkään ja esimiestyö oli painottunut käskevään tyyliin ja esimiehen 
rooliin ehdottomana auktoriteettina. Taylorin kehittämä tieteellinen liikkeenjohto 
objektivoi henkilön tottelevaksi ja tehokkaaksi työntekijäksi, joka noudatti käskyjä ja 
ohjeita kyseenalaistamatta ja ajattelematta ja jota motivoi välineellisesti raha. 
Käskevän tyylin ja vahvan hierarkkisuuden vakiintumiseen vaikutti esimerkiksi 
armeijan upseerien palkkaaminen suomalaisiin yrityksiin sosiaalipäälliköiksi sodan 
jälkeen (Seeck 2008). Sosiaali- ja terveysministeriön selvityksessä haastateltavat 
totesivat, että Suomessa osataan johtaa prosesseja ja taloutta tehokkaasti, mutta 
ihmisten sitouttaminen tavoitteisiin ja vastuuseen epäonnistuu usein. Suomessa 
työelämän erityisenä ongelmana on työssä uupuminen. Selvityksessä uupumisen 
syyksi mainitaan juuri tavoitteiden epäselvyys. Myös työyhteisöillä on työssä 
jaksamiselle suuri merkitys. Ongelmien ratkaisemiseksi työpaikoille kaivataan 
ihmisjohtamista eli leadership- tyyppistä johtamista management-tyyppisen sijaan 
(Markkanen 2006).       
 
2.3  Johtamisen termien määritteleminen       
 
Tämän tutkimuksen johtamisnäkemys perustuu Dave Ulrichin, Norm Smallwoodin ja 
Kate Sweetmanin kirjaan ”Johtamisen koodi”. Kirjassa kartoitetaan johtajuutta hyvin 
kattavasti. Kirja soveltuu hyvin tämän tutkimuksen teoriapohjaksi, koska 
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tutkimuksessa pyritään kartoittamaan alueyritysten johtamista kokonaisvaltaisesti ja 
johtajalähtöisesti. Kirjan johtajuuskäsitys perustuu vahvasti transformationaaliseen 
johtamiseen ja siinä korostetaan erityisesti yhteistyötä ja kehittymistä.  
 
Dave Ulrichin, Norm Smallwoodin ja Kate Sweetmanin mukaan johtajuudessa on 
kaksi pääelementtiä. Toinen niistä on johtamisen koodi, joka määrittelee tehokkaan 
johtajan ja jota voidaan soveltaa kaikissa yrityksissä. Toinen pääelementti ovat 
erottautumistekijät, jotka erottavat yrityksen kilpailijoistaan ja voivat vaihdella 
yrityksen strategian ja vision sekä yksittäisen työn vaatimusten mukaan. Johtamisen 
koodi koostuu viidestä tehokkaan johtajan ulottuvuudesta ja niihin liittyvästä viidestä 
säännöstä. Se määrittää 60 -70 prosenttia siitä, mikä tekee johtajasta tehokkaan. 40 -
30 % liittyy tilannekohtaisesti yrityksen strategiaan, visioon sekä yksittäisen työn 
vaatimuksiin. Tehokas johtaminen perustuu Ulrichin, Smallwoodin ja Sweetmanin 
mukaan johtamisen koodin hallintaan. (Ulrich ym. 2009) 
 
 
Kuva 1: Johtamisen eri osa-alueet Johtamisen koodi-kirjan mukaan  




Johtamisen koodin neljä johtajan roolia ovat strategi, toimeenpanija, osaamisjohtaja 
ja inhimillisen pääoman kehittäjä (kuva 1). Rooliin liittyy sääntö, jota noudattamalla 
johtaja toteuttaa hyvää johtamista. Ensimmäinen rooli ja sääntö liittyvät yrityksen 
tavoitteiden ja suunnan määrittämiseen. Nämä päätökset tehdään organisaatiotasolla 
ja pitkällä aikavälillä. Toinen rooli ja sääntö liittyvät jokapäiväiseen toimintaan ja 
strategian toteuttamiseen käytännössä. Kolmannessa, osaamisjohtajan roolissa, 
johtaja toimii yksilötasolla motivoiden työntekijöitä. Neljännessä roolissa johtaja 
varmistaa toiminnan jatkuvuuden investoimalla inhimilliseen pääomaan eli 
työntekijöihin. Johtajan henkilökohtainen vahvuus tukee ja tasapainottaa johtajan eri 
rooleja ja johtajan on tärkeää kiinnittää huomiota myös omaan hyvinvointiinsa.  
(Ulrich ym. 2009). Johtamisen koodin voidaan nähdä pohjautuvaan perinteiseen 
kuvaan johtamisesta, jossa johtamiseen on ajateltu kuuluvan suunnittelu, organisointi 
ja toimeenpano. Kirjan johtamiskäsityksessä korostuvat aika- ja 




3 PUUNKORJUUALAN YRITYSTEN HISTORIA 
 
Tässä kappaleessa tarkastellaan suomalaisen puunkorjuualan kehitystä 
ammattimaisen puunkorjuun alkumetreiltä nykyaikaan ja uusiin haasteisiin. 
Puunkorjuualan historiaa käsitellään erityisesti yrityksien ja yrityskulttuurin 
kehittymisen kannalta. Alan historia taustoittaa alan johtamiskäytäntöjä ja helpottaa 
niihin liittyvien haasteiden ja ilmiöiden ymmärtämistä. 
 
Suomalaisen sahatavaran vienti alkoi 1700-luvulla. Sen tuotanto saavutti 
höyryvoiman keksimisen myötä jo 1800-luvun puolivälin jälkeen tason, jolla se on 
pysytellyt sotavuosia lukuun ottamatta miltei nykypäiviin asti. Paperin valmistus 
puusta muiden raaka-aineiden sijaan lisääntyi 1860-luvulla ja maan ensimmäinen 
puusellutehdas aloitti Valkeakoskella vuonna 1880. Ennen sahatavaran ja paperin 
vientiä suomalaisia metsiä hyödynnettiin kaupallisesti tervan ja polttopuiden 
tuotannossa (Sierilä 2011). Puunkorjuuala ja metsätyöt lomittuivat ennen 
maatalouden koneellistumista tiiviisti maatilan töihin ja vuodenaikarytmiin. 
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Puunkorjuuyrittäjien ammattikunta alkoi kehittyä metsäkoneiden yleistyessä 
hakkuissa. 
 
3.1 Metsäteollisuuden ja puunkorjuun agraarinen kausi 
 
Suomi oli elinkeinorakenteeltaan maatalousvaltainen Länsi-Euroopan maita 
pidempään. Metsätalouden merkitys maatilataloudelle kasvoi 1800-luvun lopulla, 
kun sahaus kehittyi teolliseksi toiminnaksi. 1900-luvun alussa 80 % kaikista Suomen 
vientituloista tuli metsätaloudesta. Nousevan metsätalouden työvoima saatiin 
pienviljelijöistä, joille metsätöiden merkitys elinkeinona oli erityisen tärkeä Pohjois- 
ja Itä- Suomessa (Kekkonen 2011). Maanviljelijät hevosineen tekivät talvikaudet 
metsätöitä ja niillä hankittiin yleensä tuloja maanviljelyn tehostamiseen uusilla 
työkaluilla.  Metsätalouden kehittymisellä olikin suuri merkitys maaseudun elintason 
kohoamisessa ja erityisesti syrjäseutujen siirtymisessä vaihtotaloudesta rahatalouteen 
(Kupiainen 2007). Metsätöitä tehtiin paitsi omissa metsissä puunmyynnin yhteydessä 
myös metsäyhtiöiden ja Metsähallituksen työmailla (Kekkonen 2011). 
 
Puunkorjuuyritykset alkoivat muodostua metsätalouden alkuaikojen savotoissa, 
joissa maanviljelijät hankkivat talvikausina lisätuloja (Högnäs 2000). Savotat 
alkoivat myöhäissyksyllä, koska puut ovat talvisaikaan kuivimmillaan. Järeän 
tukkipuun ajamiseksi hevosella maan tuli olla roudassa ja lunta tarpeeksi. Hevosmies 
oli yleensä varakas pientilallinen, ja hän valitsi tarvittavat ”tekomiehet”, jotka 
vastasivat puiden kaadosta, karsinnasta, katkonnasta ja auttoivat kuormien 
tekemisessä. Talvisavotan lopuksi pinotavara kuorittiin puiden lastauspaikoilla. 
Kuorinta vaati paljon työvoimaa, ja siihen osallistuivat usein myös pientilallisten 
perheet. Kuorintaa seurasi uitto, joka oli vahvasti sidoksissa vesiolosuhteisiin ja 
jäiden lähtöön keväällä. Uitossa tarvittiin paljon miestyövoimaa mutta uittokausi oli 
lyhyt. Työ oli siis perinteisesti hyvin kausiluonteista. Metsätyöläiset olivat savotta-
aikoihin usein viikkokausia pois kotoa. Miesten keskittyessä metsätöihin maatilojen 
työt jäivät savottojen ajaksi naisten vastuulle (Kupiainen 2007). Miesvaltaisuuden 
vuoksi savottojen kulttuuri oli korostetun maskuliininen. Esimiesten ja jätkien, 
tavallisten työmiesten, välillä oli usein vastakkainasettelua. Työmiehet näkivät 




Ennen puunkorjuun koneellistumista metsätöiden arvostus oli hyvin vähäistä. Työn 
fyysinen raskaus ja vaikeat työolot säiden armoilla vaikuttivat työn arvostukseen, 
mutta sen alhaisuuteen oli myös sosiaalisia syitä. Metsätyöläiset olivat usein kaikista 
alimmista sosiaaliluokista eikä heillä juuri ollut vaihtoehtoa metsätöille. 
Asutuspolitiikka, joka synnytti maaseudulle pientiloja, piti yllä työvoiman 
saatavuutta. Tämä osaltaan johti siihen, että työ oli yksipuolisesti työnantajan ja 
työnjohdon toimista riippuvaista. Työt olivat teollisuuden töihin verrattuna huonosti 
palkattuja ja niitä leimasi kausiluonteisuus. Vahvan teollisuuden ja maaseudun 
yksilön välillä vallitsi vaikuttamisen mahdollisuuksien epätasapaino. (Kekkonen 
2011) 
 
3.2 Metsätyön ammatillistuminen ja puunkorjuuyritysten synty 
 
Taylorin kehittämä tieteellinen liikkeenjohto tuotiin Suomeen aikaisin mutta teollisen 
tuotannon tehostaminen laajemmin tapahtui vasta toisen maailmansodan aikana. 
Rationalisointi eli tuotannon järkeistäminen vaikutti vahvasti suomalaiseen 
teollisuuteen ja työkulttuuriin. Myös metsäteollisuus rationalisoi toimintaansa 
myynnin, tuotannon ja kuljetuksen osalta. Puunkorjuun tehostamista ei ensin nähty 
tarpeellisena, sillä työntekijät hankkivat työkalunsa itse ja palkkataso oli alhainen. 
Vaihtelevat luonnonolosuhteet ja pitäytyminen alan perinteisiin tekivät 
puunkorjuusta tehdastyötä vaikeammin rationalisoitavaa. Puunkorjuu perustuikin 
muihin aloihin verrattuna pitkään manuaaliseen työhön ja sesonkiaikaiseen 
työvoimaan. (Kekkonen 2011) 
 
Ensimmäiset yritykset puutavaran metsäkuljetuksen koneellistamiseksi tehtiin jo 
1910- luvulla, mutta niistä luovuttiin ihmistyötä korkeampien kustannusten takia. 
Metsäteho ja muut sotien jälkeen perustetut metsätyön institutionaaliset 
rationalisointiyksiköt keräsivät tietoa ja tekivät kokeiluja metsätyön 
koneellistamiseksi 1950-luvulla, mutta moottorisahat ja puun traktorikuljetus 
yleistyivät vasta 1960-luvulla. Syynä traktoreiden yleistymiseen puunkuljetuksessa 
oli paitsi tuottavuuden parantaminen myös hevosten lukumäärän supistuminen 
maaseudulla (Kekkonen 2011). Metsäkuljetuksen koneellistuminen perustui ensin 
maataloustöissä käytettäviin traktoreihin, joihin tehtiin itse puunkorjuussa tarvittavia 
rekiä. Metsäkuljetus maaseututraktoreilla oli aluksi maanviljelystä täydentävää 
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talvikausien työtä, mutta yrittäjät alkoivat erikoistua metsäkuljetukseen 
laitekehittelyjen seurauksena (Vilkuna 2010).  
 
Maataloustraktoreiden soveltuessa huonosti metsätöihin kehitettiin metsään 
suunniteltuja metsäkoneita. Kehittelyvaiheessa 1960- ja 1970- luvulla havaittiin, että 
itsenäisten urakoitsijoiden koneiden käyttöaste ja tuottavuus olivat teollisuuden omia 
koneita korkeampia. Metsäteollisuus oli aktiivisesti luomassa koneyrittäjäkuntaa 
ehdottamalle hyväksi tuntemilleen työmiehille metsätraktorin hankkimista ja 
tarjoamalla heille urakointisopimusta. Koneyrittäjien ammattikunta vakiintui 
metsäteollisuuden kanssa solmittujen pitkien sopimusten ansiosta. Koneyrittäjien 
liitto perustettiin vuonna 1969 ja metsäteollisuus teki sen kanssa valtakunnalliset 
taksasopimukset seuraavan kahdenkymmenen vuoden ajan. (Kekkonen 2011)  
 
Vaikka metsäkuljetus koneellistui, moottorisahan ja metsurityön osuus puunkaadosta 
oli vielä 1990-luvulla merkittävä kuten kuva 2 osoittaa (Kariniemi 2011). 
Monitoimikoneiden yleistyessä puunkorjuussa myös puunkorjuu ulkoistettiin 
metsäkoneyrittäjille (Kekkonen 2011). Yritykset kasvoivat toimenkuvan laajetessa 
(Högnäs 2000).  
 






3.3 Alueyrittäjyyteen siirtyminen 
 
Puunkorjuun lopullinen koneellistuminen metsurityön oleellisesti vähentyessä 1990-
luvun taitteessa ajoittui samaan aikaan metsäteollisuuden toimialarationalisoinnin ja 
liiketaloudellisen ajattelun korostumisen kanssa (Kekkonen 2011). Muun 
teollisuuden mukana metsäteollisuuden oli Neuvostoliiton hajottua 
kansainvälistyttävä ja rationalisoitava toimintaansa uudella tavalla (Seeck 2008). 
Suurin yrittäjiä koskeva yksittäinen muutos uudelleenjärjestelyssä oli siirtyminen 
valtakunnallisesta keskitetystä sopimusjärjestelmästä yrittäjäkohtaisiin sopimuksiin 
vuonna 1992. Sopimusjärjestelmästä luovuttiin urakanantajien yksipuolisella 
päätöksellä (Kekkonen 2011). Taksasopimuksista luopuminen aiheutti hetkellistä 
hinnalla kilpailun lisääntymistä yrittäjien keskuudessa ja kaikkien taksat laskivat. 
Tilanne oli joillekin yrittäjille niin vaikea, että urakanantajat katsoivat tilanteen 
vaarantavan alan yrittäjien tulevaisuuden ja hankintastrategioita muutettiin 
vähemmän kilpailuttaviksi (Markkula 2005). Hakkuukoneinvestointi ja 
sopimusneuvottelujen merkityksen korostuminen asettivat 1990-luvun alussa 
yrittäjille uusia haasteita, joiden johdosta alalta poistui 500 koneyrittäjää. Yrityksen 
kasvaminen ja vastuu koko puunkorjuuprosessista kannolta tienvarteen muuttivat 
yrittäjyyttä. Myös tietotekniikkaa käytettiin yhä enemmän hakkuun jokaisessa 
vaiheessa (Kekkonen 2011). 
 
Metsäteollisuuden yritykset fuusioituivat ja puunkorjuuyrittäjien asiakaskunta kapeni 
huomattavasti 2000-luvun alkuun. Markkinahakkuiden hallinta siirtyi fuusioiden 
seurauksena yli 80 prosenttisesti UPM:n, Metsäliittoon ja Stora Ensoon kuuluville 
yrityksille. Kansainvälisen kilpailun kiristyessä suomalainen puunkorjuu on 
turvautunut toiminnan tehostamiseen tasapainottaakseen puun korkeaa hintaa ja 
korkeita työvoimakustannuksia. Puunhankinnan organisoinnissa tehostaminen on 
tarkoittanut puunkorjuun suunnittelun ulkoistamista puunkorjuuyrittäjille. 
Alihankintamallia on ensin kehitetty kokonaisurakointina ja myöhemmin 
kumppanuutena (Kekkonen 2011). Tällä hetkellä kaikki puunkorjuuyrittäjien suuret 
urakanantajat eli asiakkaat ovat siirtyneet laajavastuiseen urakointiin, jossa yrittäjältä 
pyritään ostamaan palvelukokonaisuuksia pelkän operatiivisen puunkorjuun sijaan. 
Metsäliitto kutsuu omaa malliaan alueurakoinniksi, UPM avainyrittäjyydeksi ja Stora 
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Enso tähtiyrittäjyydeksi. Alueyrittäjyys näyttää kuitenkin terminä vakiintuvan 
kuvaamaan näitä kaikkia (Rieppo 2010). 
 
3.4  Alueyrityksen johtaminen 
 
Alueyrityksiksi on valikoitunut alan parhaimmistoon kuuluvia yrityksiä (Kekkonen 
2011). Vahvimpien puunkorjuuyritysten siirtyessä alueyrittäjiksi pienemmistä 
puunkorjuuyrityksistä on tullut osayrittäjiä, jotka ovat sopimussuhteessa 
metsäteollisuuden yhtiön sijaan alueyrittäjään. Osayrittäjien myötä alueyrittäjän 
vastuu ja toiminta laajenee ja työnjohdolla ja esimiestehtävillä sekä viestinnällä on 
entistä suurempi merkitys (Rieppo 2010).  
 
Työterveyslaitoksen toteuttamassa muutospajassa, josta raportoitiin Metsänhoitaja-
lehden artikkelissa 2010, pyrittiin hahmottamaan alueyrittäjämallin tuomia 
muutoksia yrittäjän työnkuvaan. Työnkuva on alueyrittäjyysmallin myötä muuttunut 
paljon; ”korjuuyrittäjä on muuttunut ”työnjohdettavasta koneenkuljettajasta” 
ammattimaiseksi alueyrittäjäksi”. Metsänhoitaja- lehden artikkelissa todetaan lisäksi, 
että ”Nykyisin työhön on tullut uusia johtamis-, suunnittelu- ja raportointitehtäviä, 
mikä on käytännössä tarkoittanut siirtymistä koneen ohjaamosta toimistoon”. 
Työtehtävien muuttuessa näin dramaattisesti riskinä työhyvinvoinnille on, että työn 
hallinnan tunne menetetään ja aikaa käytetään tehottomasti. (Ala-Laurinaho ja 
Schaupp 2010) 
 
Alueyrittäjyys on asiakkaalle mahdollisuus keskittää puunkorjuuta ja 
alueyrityssopimus voi sen vuoksi tarjota yritykselle kasvumahdollisuuksia. 
Puunkorjuuyritys kasvaakin usein asiakkaan pyynnöstä (Rieppo 2010). Mäkisen ja 
Soirinsuon mukaan kasvu on strateginen päätös. Heidän tutkimuksessaan saatiin 
selville, että kasvu ei parantanut yritysten taloudellista tilannetta vaan vahvisti 
tilannetta, joka yrityksessä oli ennen kasvua. Onnistunut kasvustrategia tuo heidän 
mukaansa yritykselle lisää liiketoimintatilaisuuksia, paremmat valmiudet kilpailuun 
sekä paremman tuottavuuden. Kasvu vaatii kuitenkin yrittäjältä aina merkittäviä 




Ostajakeskittyneisyys on puunkorjuualalla ollut perinteisesti annettu 
strategiaratkaisu, jota ei aikaisemmin juuri ole kyseenalaistettu. Puunkorjuuyritys on 
toiminut yhden asiakkaan alaisuudessa ja valvonnassa, mikä on mahdollistanut 
nopean reagoinnin asiakkaan tarpeisiin (Penttinen ym. 2008). Alueyrittäjyydessä 
korostetaan kuitenkin yrittäjän keskittymistä tietylle alueelle toiminnan optimoinnin 
varmistamiseksi, jolloin asiakaskeskittyneisyys voi luonnollisesti vähentyä. 
Moniasiakkuus onkin mallin yleistyessä lisääntynyt (Kokkarinen 2010). 
Ostajakeskittyneisyydessä olennaista on keskinäinen luottamus, joka luo edellytykset 
toimittajan taloudellisesti kannattavalle yritystoiminnalle. Luottamusvaje on 
rapauttanut puunkorjuualan tuloksentekokykyä ja ostajakeskeisyyttä tuleekin 
strategiaratkaisuna arvioida kriittisesti (Penttinen ym. 2008). Uusien asiakkaiden 
hankinnassa olennaiseksi nousee markkinointi, jota puunkorjuualalla ei ole 
aikaisemmin harjoitettu juuri ollenkaan (Markkula 2005). Myös toimintaympäristön 
tunteminen on olennaista uusia asiakkaita etsittäessä. 
Metsäteollisuudella oli aktiivinen rooli puunkorjuuyrittäjäkunnan ja myöhemmin 
alueyrittäjyyden syntymisessä. Puunkorjuun suunnittelu ja organisointi oli ennen 
alueyrittäjyyttä metsäteollisuuden yritysten käsissä. Tästä johtuen metsäteollisuuden 
johtamiskulttuuri on todennäköisesti vaikuttanut myös alueyritysten 
johtamiskulttuuriin. Metsäteollisuudessa vallitsivat aikaisemmin Taylorin 
insinöörikeskeiset liikkeenjohtoperiaatteet ja metsäteollisuuden vuosikatsauspuheissa 
on painotettu tuotannon tehostamisen ideologiaa tieteellisen liikkeenjohdon oppien 
mukaan vielä aivan viime vuosina (Seeck 2008). Tieteellisen liikkeenjohdon oppien 
mukaan metsäteollisuuden organisaatioista tuli kovin hierarkkisia ja suuret 
metsätyömaat organisoitiin suoraan armeijamaisella linjaorganisaatiolla. Metsäalan 
johtamista toivottiin kehitettävän jo 1950-luvulla yksilöiden tarpeet paremmin 
huomioivaksi (Kekkonen 2011). Henkilöstöjohtamisella on myös taloudellista 
merkitystä. Henkilöstökulujen merkitys yritykselle korostuu Juho Soirinsuon ja 
Pekka Mäkisen tutkimuksessa. Henkilöstökulut nousivat tutkituissa yrityksissä 
keskimäärin 31 % osuuteen pääomakulujen jäädessä 15 %, vaikka alan ajatellaan 
usein olevan pääomavaltainen koneiden vaatimista suurista sijoituksista johtuen 







Tämän tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa ja kuvailla alueyrityksen johtamisen 
ilmiötä. Johtaminen ja johtamisen osa-alueet on tutkimuksessa määritelty Johtamisen 
koodi- kirjan mukaan (Ulrich ym. 2009). Tutkimusongelma ja sen alaongelmat ovat: 
 




I. Minkälaisia johtamisen käytäntöjä alalla on? 
 
II. Miten laajasti alueyrityksen johtaja tiedostaa johtamiseen kuuluvat 
eri osa-alueet? 
 
III. a. Millä johtamisen osa-alueilla yrittäjä tarvitsee lisää tukea? 
 
      b. Minkälaisia johtamisen malleja ja teorioita alueyrityksen    
         johtamisessa voitaisiin hyödyntää? 
 
Ensimmäinen ala-ongelma käsittelee alan johtamisen käytäntöjä. Johtamisen 
käytännöillä tarkoitetaan alueyrittäjän tapaa suorittaa Johtamisen koodi-kirjan avulla 
määritettyjä johtajan tehtäviä. Tehtäviin kuuluvat esimerkiksi strategian luominen ja 
sen siirtäminen käytäntöön, rekrytointi ja palkitseminen.   
 
Toinen ala-ongelma käsittelee alueyrittäjän identiteettiä johtajana. 
Puunkorjuuyrittäjät ovat perinteisesti keskittyneet suorittavaan työhön, joten on 
hyvin todennäköistä, että heillä ei ole selkeää käsitystä kaikkien johtajuuden osa-
alueiden toteutumisesta yrityksessään. On mielenkiintoista kartoittaa, mitkä osa-
alueet johtaja kokee tutuiksi ja tärkeiksi. Voidaan myös olettaa, että tiettyjen 




Kolmannen alaongelman kaksi alakohtaa liittyvät tutkimuksen tulosten 
hyödyntämiseen erityisesti Menestyvä alueyrittäjä- hankkeessa. Niiden avulla 
voidaan kehittää alueyrittäjille suunnattavaa koulutusta. Ensimmäisessä alakohdassa 
kartoitetaan alueita, joilla alueyrittäjät erityisesti tarvitsevat tukea. Toisessa 
alakohdassa tuloksia sovelletaan niiden mallien ja teorioiden löytämiseksi, joita 





5.1 Tutkimuksen ontologiset ja epistemologiset näkemykset 
 
Ontologiset ja epistemologiset näkemykset ovat tutkimuksissa erittäin keskeisiä. 
Ontologisella käsityksellä tarkoitetaan käsitystä todellisuuden luonteesta ja 
epistemologisella käsityksellä käsitystä tiedon luonteesta ja muodostumisesta 
(Hirsjärvi ym. 2000). Tutkittaessa organisaatiokäyttäytymistä ja johtamista voidaan 
ontologisessa mielessä päätyä kahteen eri näkemykseen: organisaatio voidaan nähdä 
joko objektivismin tai subjektivismin kautta (Saunders ym. 2007). Objektivismi 
perustuu ajatukseen tutkimuskohteesta itsenäisenä yksikkönä, joka on olemassa 
tietoisuudesta erillisenä ja josta on mahdollista saada puolueetonta, totuudenmukaista 
tietoa (Gray 2009). Subjektivismissa sosiaalisen ilmiön katsotaan muodostuvan 
sosiaalisten toimijoiden näkemyksistä ja teoista. Tämän vuoksi sen katsotaan myös 
kehittyvän jatkuvasti. Epistemologiset käsitykset tutkittaessa organisaatiota voivat 
perustua erityisesti positivistiseen tai tulkinnalliseen näkemykseen (Saunders ym. 
2007). Muitakin mahdollisia näkökantoja on, esimerkiksi feministinen tai 
postmoderni. Positivistinen näkemys tiedon luonteesta perustuu objektivistiseen 
ontologiseen näkemykseen. Tietoa kerätään empiirisillä tutkimusmenetelmillä. 
Tutkimustyön tavoitteena ajatellaan olevan yleispätevien luonnonlakien löytäminen, 
joiden mukaan sekä luonto että sosiaaliset ympäristöt toimivat. Luonnontieteellinen 
tutkimus perustuukin positivismiin, mutta sen käyttöä yhteiskuntatieteissä on 
kritisoitu laajasti (Gray 2009). Tulkinnallinen käsitys tiedon luonteesta eli 
interpretivismi korostaa ihmisten roolia aktiivisina toimijoina (Saunders ym. 2007). 
Sosiaalisista ilmiöistä ei sen mukaan voida saada yleispätevää tietoa, koska ihminen 
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toimi itsenäisen tahtonsa ja oman, mahdollisesti toisten vastaavista poikkeavan, 
käsityksensä mukaan. Interpretivistiseen näkemykseen perustuvan fenomenologian 
mukaan sosiaalisen todellisuuden ymmärtämisen tulee perustua ihmisten 
kokemukseen tuosta sosiaalisesta todellisuudesta (Gray 2009). 
 
Tässä tutkimuksessa kartoitetaan alueyrittäjien näkemystä alueyrityksen 
johtamisesta. Alueyrityksen johtaminen nähdään sosiaalisena ilmiönä ja alueyrittäjät 
aktiivisina toimijoina, joiden näkemykset johtamisesta ovat erilaisia ja jotka 
kehittävät omaa johtamistaan ja muuttavat sitä kautta alueyrityksen johtamisen 
ilmiötä. Tutkimus perustuu siis subjektivistiseen ontologiseen näkemykseen. 
Tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa alueyrityksen johtamisen ilmiötä ja lisätä ilmiön 
ymmärtämistä, ei selittää ilmiötä säännönmukaisuuksilla tai luonnonlaeilla. 
Epistemologiselta näkemykseltään tutkimus perustuu siis tulkinnalliseen käsitykseen 
eli interpretivismiin. 
 
Ontologiset ja epistemologiset näkemykset ohjaavat tässä tutkimuksessa valitsemaan 
tutkimusotteeksi laadullisen tutkimuksen. Tutkimusaineistoa kvantifioidaan vain kun 




”Kun aiempaa tutkimustietoa on vähän, kun miten - kysymys on tutkimuksessa 
keskeisellä sijalla, kun tutkijalla on vähän kontrollia tapahtumiin ja kun 
tutkimuskohteena on jokin tämän ajan elävässä elämässä oleva ilmiö, 
lähestymistavaksi kannattaa valita tapaustutkimus” (Eriksson ja Koistinen 2005). 
 
Tässä tutkimuksessa pyritään kartoittamaan ja kuvailemaan alueyrityksen johtamisen 
ilmiötä ja metsäalalla ja erityisesti puunkorjuualalla johtamiseen liittyvää tutkimusta 
on aiemmin tehty vähän. Tutkimusstrategiaksi ja tutkimukselliseksi 
lähestymistavaksi on valittu tapaustutkimus, jossa ilmiö on tutkittava tapaus. 
Johtaminen on sosiaalinen, yhteiskunnassa esiintyvä ilmiö. Yhteiskuntatieteellisille 
tapaustutkimuksille on tyypillistä, että tapaus eli ilmiö määräytyy ajan, paikan tai 
jonkin muun kriteerin, esimerkiksi ryhmän tai tapahtuman mukaan (Eriksson ja 
Koistinen 2005). Alueyrityksen johtamisen ilmiö rajautuu koskemaan suomalaisia 
30 
 
puunkorjuuyrityksiä, joilla on alueyrittäjäsopimus asiakkaan kanssa tutkimuksen 
teon ajankohtana. 
 
Johtaminen rakentuu ihmisten välisestä vuorovaikutuksesta (Juuti 2006). Kun 
alueyrityksen johtamista halutaan ymmärtää, on luontevaa tutkia johtajien käsitystä 
yrityksensä johtamisesta. Koska alueyritykset yleensä ovat pieniä, on johtajia vain 
yksi, alueyrittäjä. Hän vastaa tällöin kaikista johtamisen osa-alueista. Tämän 
tutkimuksen tutkimuskohteena ovat siis alueyrittäjän käsitykset alueyrityksen 
johtamisen eri osa-alueista.  Mahdollisia ja kiinnostavia tutkimusaiheita 
alueyrityksiin liittyen olisivat myös johtajien ja alaisten johtamiskäsityksien selvitys 
ja vertailu tai hyvin ja huonosti menestyneiden yritysten johtamiskäytäntöjen 
vertailu. Koska alueyritysten johtamisesta ei kuitenkaan ole aiempaa tutkimustietoa, 
ovat edellä mainitut tutkimusaiheet liian laajoja gradutyöhön. Tätä tutkimusta 





Tutkimusmenetelmänä käytetään teemahaastattelua. Teemahaastattelu on 
puolistrukturoitu haastattelumuoto asettuen kysymysten avoimuusasteessa 
lomakehaastattelun ja syvähaastattelun väliin. Teemahaastattelussa edetään ennalta 
määrättyjen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa (Tuomi ja 
Sarajärvi 2009). Teemahaastattelu soveltuu tämän tutkimuksen 
tutkimusmenetelmäksi, koska tietoa halutaan saada tietyistä, ennalta määritellyistä 
teemoista mutta ennakkotietoa ei ole tarpeeksi lomakehaastattelun tekemiseksi. 
Teemahaastattelussa saadaan myös paremmin ilmiön ymmärtämistä lisäävää 
aineistoa kuin lomakehaastattelussa sillä yksilölliset kokemukset voidaan ottaa siinä 
paremmin huomioon. Teemahaastattelun teemat perustuvat Johtamisen koodi- 
kirjaan, jossa käsitellään johtamisen eri osa-alueita. Teema-haastattelun rungon 
kokoamisessa on otettu huomioon alueyritysten erityispiirteitä aiempaan 
tutkimustietoon tukeutuen.  
 
Teemahaastattelussa käydään ensin läpi yrittäjän ja yrityksen taustatietoja. 
Taustatiedoista nähdään aineiston painottuminen esimerkiksi ikäluokan tai 
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koulutustason mukaan. Aiempien tutkimuksien perusteella voidaan olettaa että 
puunkorjuuyrittäjät ovat varttuneita (Markkula 2005) ja että koulutustaso on melko 
alhainen (Kariniemi ym. 2009 ja Rieppo 2010).  Puunkorjuualan yritykset ovat 
tyypillisesti mikroyrityksiä (Rieppo 2010), joissa työntekijöitä on alle kymmenen. 
Voidaan kuitenkin olettaa, että alueyrittäjät ovat keskimääräistä puunkorjuuyrittäjää 
koulutetumpia ja alueyritykset suurempia, sillä alueyritykseksi on valikoitunut alalla 
parhaiten menestyviä yrityksiä (Kekkonen 2011). 
 
Talouden seurantaan liittyviä kysymyksiä (liite 1) ja tilinpäätöstietoja käytetään tässä 
tutkimuksessa myös taustatietoina. Taloustilanne on alalla yleisesti ollut tiukka 
(Penttinen ym. 2008).  
 
Teemahaastattelun ensimmäinen johtamisen teema liittyy strategiaan. ”Johtamisen 
koodi”- kirjassa määritellään, että ”strategia tarkoittaa selvää näkemystä siitä, mihin 
ollaan menossa.” Toimivassa strategiassa yrityksen visio eli tavoitetila yhdistyy 
analyyttiseen tiedon keräykseen, jonka avulla keinot vision saavuttamiseksi 
päätetään. Olennaista strategian työstämisessä on paitsi yhtenäisen arvopohjan ja 
fokuksen luominen yritykselle, myös asiakkaiden ja yritykseen kriittisesti 
suhtautuvien tahojen kuunteleminen ja kilpailijoiden analysoiminen (Ulrich ym. 
2009). Strategiaan liittyvissä teemahaastattelun kysymyksissä perehdytään toiminta-
ajatuksen, tulevaisuuden suunnittelun ja strategisten valintojen lisäksi 
puunkorjuuyrittäjän toiminta-ympäristöön. Alueyrittäjien valmiuksia analyyttiseen 
tiedonkeräykseen taustoitetaan teemahaastattelun (liite 1) Talouden seurantaan – 
liittyvillä kysymyksillä. 
 
Aiemman tutkimuksen mukaan voidaan odottaa, ettei alueyrityksen strateginen 
suunnittelu ole erityisen aktiivista. Puunkorjuuyritys on perinteisesti kehittänyt 
toimintaansa ainoan asiakkaansa tarpeiden mukaan. Alaa on aikaisemmin leimannut 
ammatinharjoittajuus eikä alan keskimääräinen yrittäjä ole pyrkinyt aktiiviseen 
kilpailuun, toiminnan määrätietoiseen kehittämiseen tai kasvuun (Markkula, 2005). 
Alueyrittäjyyteen siirtymisen myötä yrittäjä joutuu usein ulkoistamaan osan töistä 
aliurakoitsijoille. Alihankinnan avulla voidaan vähentää kasvun vaatimia 
investointia, ja alueyrityksen johtaja voi entistä paremmin keskittyä johtamiseen 
suorittavan työn sijaan (Rieppo, 2010). Alihankinnan sijaan yrityksellä on 
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mahdollisuus myös verkostoitua eli hallita kokonaisia toimitusketjuja ja kehittää 
yritysten välisiä yhteistoimintasuhteita (Rantala ja Kulmala, 2006). 
Teemahaastattelussa perehdytään yhteistyöhön strategian pohjana. 
Teemahaastattelun (liite 1) Asiakas-osion kysymyksiä käytetään taustoittamaan 
yritysten yhteistyösuhdetta asiakkaan kanssa varsinaisten yhteistyöhön liittyvien 
kysymysten (taulukko 1) lisäksi. 
 
Taulukko 1: Teemahaastattelun strategiaan (teema 1) liittyvät kysymykset. 
 
 
Teemahaastattelun toinen teema on johtamistyön toteuttaminen eli alueyrittäjän 
jokapäiväinen johtamistyö. Johtamisen koodi kirjan mukaan itsenäiseen yrittäjyyteen 
liittyvä tunne työolosuhteiden hallinnasta on merkittävä syy yrittäjien 
sitoutuneisuuteen ja haluun tehdä pitkää työpäivää (Ulrich ym. 2009). 
Puunkorjuuyrittäjä siirtyy usein alueyrittäjyyden myötä suorittavasta työstä 
johtamiseen painottuvaan rooliin. Muutos voi aiheuttaa ongelmia työn hallinnassa 




Mikä on yrityksen toiminta-ajatus? Toiminta-ajatuksen selkeys 1
Onko yrityksellä erityinen tavoitetila 
tulevaisuudelle eli visio? Tavoitteet tulevaisuudessa 20
Kuinka pitkällä aikavälillä yritys suunnittelee 
toimintaansa? Suunnittelun pitkäjänteisyys 19
Onko yrityksen tavoitteissa kasvaa nykyisen 
toiminnan puitteissa? Entä laajentaa 
palveluvalikoimaa? Strategiset valinnat 21
Onko yrityksen tarkoitus leikata toimintaansa? 
Miten? Strategiset valinnat 22
Kartoittaako yritys asiakkaan tarpeita? Toimintaympäristö 2
Miten yritys kokee kilpailijat? Minkälainen 
kilpailutilanne yrityksellä on? Toimintaympäristö 12
Onko yrityksellä tarpeeksi resursseja toiminnan 
kehittämiseen?(Pääoma, työvoima, 
koulutustarjonta) Toimintaympäristö 23
Miten yritys tekee yhteistyötä asiakkaan kanssa? 
Onko viestintä ja toiminnan kehittäminen 
vuorovaikuttavaa vai yhdensuuntaista? Yhteistyö strategian pohjana 3
Onko yritys verkostoitunut? Keitä 
yhteistyökumppanit ovat? Yhteistyö strategian pohjana 4
Miten verkostoyhteistyö onnistuu? Yhteistyö strategian pohjana 7
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selvitetään sekä alueyrittäjän työajan jakautumista että hänen kokemustaan työajan 
hallinnasta (taulukko 2).  
 
 Yrityksen toiminnan parantaminen vaatii Johtamisen koodi- kirjan mukaan 
toiminnan muutosta. Jokapäiväiseen työhön liittyvien päätösten on tuettava 
strategiaa, tai se jää toteutumatta. Kun myös työntekijät osallistuvat päätöksien 
tekoon, he sitoutuvat samalla strategiaan ja koko yrityksen toimintaan (Ulrich ym. 
2009). Johtamisprosessiin kuuluvien taloudellisten työkalujen, kuten operatiivisen 
laskennan, käyttö voi olla yrittäjälle haastavaa puutteellisen taustatiedon vuoksi 
(Markkula 2005). Tämä voi vaikeuttaa päätösten tekemistä ja niiden perustelemista 
muille. Tavoitteiden täyttymisen seuraamiseen ja palkanmaksun perusteena voidaan 
käyttää hakkuukoneen keräämää tietoa (Kariniemi 2006). Aikaisemmin palkanmaksu 
on perustunut kuljettajan täyttämiin tuntilistoihin. Lisääntynyt valvonta voi kuitenkin 
vaikuttaa työpaikan ilmapiiriin. Toteutukseen liittyvät haastattelukysymykset 
löytyvät taulukosta 2. 
 






Miten yrittäjän ajankäyttö jakaantuu? Kuinka 
suuri osuus ajasta kuluu








Tuntuuko, että johonkin työn alueeseen kuluu 
aikaa liikaa tai liian vähän?
Työnkuvan muutos ja työn 
hallinta 31
Miten päätökset tehdään(verkoston vaikutus) ja 
perustellaan oman yrityksen ja verkoston sisällä? 
Strategian toteuttaminen 
käytännössä 25
Onko päätösten teko vaikeaa ja stressaavaa vai 
tuntuuko, että niiden perusteleminen on 
helppoa ja tekeminen suoraviivaista? Onko 
päätökset helppo perustella muille?
Auktoriteettiaseman 
kuormittavuus 25
Miten työntekijöitä valvotaan(esim. tuntilistojen 
paikkansa pitävyys)? Entä osayrittäjiä (esim. 






Teemahaastattelun kolmas teema on yrityksessä toimivien työntekijöiden 
sitouttaminen. Johtamisen koodi- kirjan mukaan johtaja voi pyrkiä sitouttamaan 
osaavaa työvoimaa palkitsemisjärjestelmillä, hyvällä työilmapiirillä sekä tarjoamalla 
työntekijöille mahdollisuuksia kehittyä. Tavoitteiden saavuttamiseksi työntekijöiden 
toiminnasta seuraavien kielteisten tai myönteisten seuraamuksien tulee olla oikea-
aikaisia ja käyttäytymiseen perustuvia. Työntekijän tulee saada toiminnastaan 
palautetta suorissa keskusteluissa. Myös palkkiojärjestelmän tulee tukea tavoitteiden 
saavuttamista eli sen tulee perustua suoritukseen ja olla läpinäkyvä (Ulrich ym. 
2009). 
 
Jos esimiehellä ja työntekijällä on takanaan pitkä työsuhde, voi työntekijän 
saattaminen vastuuseen toiminnastaan olla esimiehelle vaikeaa (Ulrich ym. 2009). 
Tämä ongelma voi puunkorjuualalla esiintyä yritysten pienen koon ja työvoimapulan 
takia (Rieppo 2010) – tiiviissä työympäristössä palautteen antaminen voi olla 
esimiehelle haastavaa, varsinkin jos taustalla on pelkoa osaavan työntekijän 
menettämisestä. Palautteen antamisen tulee olla vastavuoroista. Kun palautteen 
avulla voidaan selkeästi kehittää toimintaa, muuttuu yrityksen ilmapiiri 
avoimemmaksi, myönteisemmäksi ja sitoutuneemmaksi (Ulrich ym. 2009). 
Teemahaastattelun sitouttamiseen liittyvissä kysymyksissä keskitytään erityisesti 
viestintään ja vuorovaikutukseen sekä siihen, onko yrittäjä huomioinut niiden 





Taulukko 3: Teemahaastattelun sitouttamiseen (teema 3) liittyvät kysymykset. 
 
 
Teemahaastattelun neljäs teema liittyy yrityksen tulevaisuuden rakentamiseen. 
Töiden monipuolistuessa yrityksen työntekijöiltä vaaditaan aikaisempaa sukupolvea 
parempia teknisiä ja sosiaalisia taitoja (Ulrich ym. 2009). Kilpailu alan todellisista 
osaajista voi olla kiihkeää, ja metsäalalla on jo ollut pulaa metsäkoneenkuljettajista. 
Alalla olevien yritysten kasvun esteenä on ollut juuri työvoimapula, muita kasvuun 
tarvittavia resursseja olisi ollut tarjolla (Markkula 2005). Työvoimapulan 
välttämiseksi yrityksen on luotava itsestään kuva haluttuna työnantajana. Olennaista 
johtajalle on tällöin ajatella yritystään työntekijän näkökulmasta; mitä työntekijät 
voivat odottaa yritykseltä työpaikkana? Mikä saa alan parhaat työntekijät tulemaan 
töihin yritykseesi? (Ulrich ym. 2009)  
 
Puunkorjuuyritys voi rakentaa tulevaisuuttaan myös verkostoitumalla muiden 
puunkorjuuyritysten sekä asiakkaiden kanssa. Puunkorjuuyritykset eivät ole 




Minkälaisia virallisia tiedotuskanavia yrityksessä 
käytetään? Ovatko ne toimivia?(Julkiset 
sähköpostit, kokoukset, tiedotteet, sosiaalinen 
media, kotisivut) Viestintä 18
Minkälaista epävirallista viestintää yrityksessä 
on? Mikä on sen vaikutus työilmapiiriin? 
(Henkilökohtainen ja epävirallinen 
kanssakäyminen, esimerkiksi 
kahvihuonekeskustelut, sosiaalinen media) Viestintä ja työilmapiiri 18
Saavatko osayrittäjät palautetta toiminnastaan? 
Miten? Saako yrittäjä palautetta osayrittäjiltä? 
Miten? Palautteen anto ja kehittyminen 19
Kokeeko yrittäjä onnistuvansa viestinnässä? 
Jääkö asioita hoitamatta tiedotuksen puutteiden 
takia? Pystytäänkö myös ikävistä asioista 
keskustelemaan? Viestintä ja työilmapiiri 21
Pystyykö yrittäjä tarjoamaan 
työntekijöille/osayrittäjillä tarpeeksi tukea 
tehtävistä suoriutuakseen? Miten tukea 
tarjotaan? Palautteen anto ja kehittyminen 22
Näkevätkö osayrittäjät alueyrittäjän esimiehenä 
vai yhteistyökumppanina? Työilmapiiri 2
 Motivoidaanko työntekijöitä ammattitaidon tai 
tuloksellisuuden perusteella? Miten? Palkkiojärjestelmä 37
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toiminnan kulmakivistä erityisesti metsäenergiayrittämisessä, joka kehittyvänä alana 
vielä etsii parhaita toimintatapoja. Verkostossa leviävien parhaiden käytäntöjen 
hyödyntäminen parantaa yrityksien kilpailukykyä (Rieppo 2010). Myös uusiin 
toimintamalleihin tutustuminen ja niiden kriittinen arviointi kuuluvat tulevaisuuden 
rakentamiseen. Teemaan liittyvät kysymykset ovat taulukossa 4. 




Teemahaastattelun viides teema kartoittaa yrittäjän identiteettiä johtajana. 
Johtamisen koodi- kirjassa painotetaan johtajan henkilökohtaisen vahvuuden ja 
esimerkin tärkeyttä (Ulrich ym. 2009). Puunkorjuuyrittäjän on pystyttävä arvioimaan 
johtamistaan kriittisesti parantaakseen sen laatua.  
 
Teemahaastattelussa kartoitetaan ensin johtajan työhyvinvointia. On hyvin 
todennäköistä, ettei työhyvinvointia ole huomiotu työpaikalla, jos jopa johtaja voi 
töissä huonosti. Johtajan heikkouksien ja johtamisen kipupisteiden kartoittaminen 
nostavat esiin kehityskohteita, joissa johtamisen teorioiden soveltaminen voi 
parantaa yritysten toimintaa. Johtamisen kehittämiseen liittyvillä kysymyksillä 
(taulukko 5) kartoitetaan paitsi yrittäjien koulutustaustaa johtamiseen liittyen myös 
sitä, ovatko yrittäjät ylipäänsä ajatelleet pystyvänsä kehittymään johtajina. Paitsi 
johtajan henkilökohtaiseen vahvuuteen liittyviä kysymyksiä (taulukko 5), osa-alueen 
arvioinnissa käytetään tukena myös muista kysymyksistä saatua aineistoa 







Miltä yritys yrittäjän mielestä näyttää 
osaurakoitsijan/verkoston silmissä? Yrityksen imago 9
Mitä kanavia verkostoitumiseen käytetään? 
Etsiikö johtaja aktiivisesti 
yhteistyökumppaneita? Onko heitä tarjolla? 
Uusien yhteistyökumppanien 
hankinta 8
Etsitäänkö tietoa uusista toimintatavoista ja 
–malleista? Uudistuminen 24
Miltä verkostoituminen tuntuu? Innostavalta ja 
kiinnostavalta vai haastavalta ja pakolliselta?
Uusien yhteistyökumppanien 
hankinta 12
Millä tavalla saadaan hyviä ja sitoutuneita 
työntekijöitä palkattua? (Mitä asioita on otettava 
huomioon rekrytoinnissa?) Rekrytointi 38
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Taulukko 5: Teemahaastattelun johtajan henkilökohtaiseen vahvuuteen (teema 5) 





5.4.1 Haastateltavien valinta 
 
Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritä tilastollisiin yleistyksiin, vaan ilmiötä pyritään 
ymmärtämään. Tämän vuoksi on tärkeää, että henkilöt, joilta tietoa kerätään, tietävät 
asiasta mahdollisimman paljon. Tiedonantajien valinnan on tämän vuoksi oltava 
harkittua ja tarkoitukseen sopivaa (Tuomi ja Sarajärvi 2009). 
Haastattelututkimuksessa myös haastateltavien avoimuus ja motivaatio vaikuttavat 
tiedonsaannin mahdollisuuksiin. Tämän vuoksi haastateltavien valinta niiden 
alueyrittäjien joukosta, jotka ovat mukana Kehittyvä alueyrittäjyys-hankkeessa, on 
perusteltua. Heillä on paitsi tietoa ilmiöstä oletettavasti myös motivaatiota kehittää 
yritystään johtamisen osa-alueella. Heidän voidaan siis olettaa olevan kiinnostuneita 
oman johtamisensa analysoinnista, jota teema-haastattelujen onnistuminen edellyttää. 
Otantatapaa voidaan kutsua eliittiotannaksi (Tuomi ja Sarajärvi 2009). Alueyrittäjien 
ryhmälle on alueyrittäjäsopimus jonkin suuren asiakkaan kanssa ja 
aliyrittäjäverkosto, mikä edellyttää yrittäjältä muita puunkorjuuyrittäjiä suurempaa 
johtamistaidon astetta. Vaikka yrittäjä olisikin delegoinut osan johtamiseen liittyvistä 
tehtävistä, on hän vastuussa myös niiden toteutumisesta. Ryhmässä havaittavat erot 







Helpottaako tietotekniikka johtamista? 
Tuntuuko sen käyttö luontevalta? Käytännön johtamistyö 27
Voiko johtaja itse työssä hyvin? Onko töihin 
mukava tulla? Kokemus johtamisesta 32
Miltä johtamistyö tuntuu? Mikä johtamisessa on 
erityisen mielekästä ja kiinnostavaa? Mikä on 
pahinta? Kokemus johtamisesta 33
Mitkä ovat johtajan vahvuudet? Entä 
heikkoudet? Kokemus johtamisesta 34











Käytännössä aineiston kokoon vaikuttaa usein tutkimusresurssien määrä (Tuomi ja 
Sarajärvi 2009). Tässäkin tutkimuksessa resurssien määrä on otettava huomioon ja 
erityisesti ajalla on merkitystä: tutkimuksen tuloksia halutaan hyödyntää 
kehityshankkeessa, joka on aikatauluun sidottu. Myös ilmiön aikasidonnaisuus 
rajoittaa tutkimuksen kestoa. Teemahaastattelurungon laajuus rajaa mahdollisten 
haastateltavien määrää. Jo yhdestä haastattelusta saatava aineisto on melko laaja ja 
monipuolinen. Haastattelujen määrää päätettäessä pyritään kuitenkin saturaatioon, eli 
tilanteeseen, jossa uusi haastateltava ei juuri tarjoa uutta tietoa (Tuomi ja Sarajärvi 
2009). Alan johtamiskäytäntöjen ja yleisten ongelmien voidaan kirjallisen 
taustamateriaalin perusteella olettaa hahmottuvan kohtuullisen haastattelumäärän 
jälkeen. Vastauksissa ei siis odoteta olevan niin suurta hajontaa, että yrittäjät pitäisi 
esimerkiksi jakaa pienempiin kohderyhmiin. 
 
5.4.2 Aineiston keräys  
 
Tutkimuksen aineisto kerättiin haastattelemalla alueyrittäjiä vuoden 2012 
maaliskuussa ja huhtikuussa. Haastatteluja tehtiin yhteensä 14, joista yhdessä 
haastateltiin kahta yrittäjää, jotka toimivat alueyrityksenä toimivassa verkostossa. 
Haastateltaviksi valikoitui Menestyvä alueyrittäjä- hankkeeseen mukaan 
ilmoittautuneita yrittäjiä, joiden kanssa saatiin haastatteluajat sovituksi. 
Haastateltavat olivat Etelä-Suomen, Länsi-Suomen ja Itä-Suomen lääneistä. 
Haastattelut koostuivat sekä tämän gradun johtamiseen liittyvistä kysymyksistä että 
samaan aikaan suoritetun yritysten talouteen liittyvän selvityksen kysymyksistä. 
Yrityksen talouteen liittyvää aineistoa on käytetty tässä tutkimuksessa taustatietona. 
Haastatteluissa kartoitettiin ensin yrittäjän taustatietoja (ikä, yrittäjätausta, 
koulutustausta). Varsinaisia teemoja haastattelussa olivat talouden seuranta, asiakas, 
urakointi, työntekijät, kehittämistarpeet ja tulevaisuus, esimiestyö ja viestintä, 
ajankäyttö sekä kokemukset johtamistyöstä.  Haastattelukysymykset ovat liitteenä 
(liite 1).  
 
Haastattelut teki Menestyvä alueyrittäjä-hankkeen projektitutkija Elina Vauhkonen, 
koska jäin juuri haastattelujen aikaan äitiyslomalle. Vauhkonen oli ensin yhteydessä 
haastateltaviin puhelimitse ja esitteli heille haastattelua. Haastattelut tehtiin 
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henkilökohtaisesti lähellä yrittäjää heidän yrityksissään, hankkeessa mukana olevien 
koulujen tiloissa, yrittäjien kotona ja yksi haastatteluista kahvilassa. 
Haastattelutilanteessa oli Vauhkosen lisäksi mukana vaihtelevasti joku toinen 
hankkeeseen osallistuva ja yrittäjän omaa perhettä, yhtiökumppaneita tai 
työntekijöitä. Haastattelut nauhoitettiin. Haastatteluiden pituuden vaihtelivat yli 
kahdesta tunnista tuntiin yrittäjän kiinnostuksen mukaan. Yhteensä nauhoitettua 
haastattelumateriaalia saatiin 25 tuntia 22 minuuttia.  
 
5.4.3 Aineiston analysointi 
 
Tulosten analyysivaiheessa tukeudutaan puhtaan aineistolähtöisen analyysin sijaan 
sekä Johtamisen koodi- kirjan johtamisalueisiin että muun johtamis-kirjallisuuden 
termeihin. Ilmiötä pyritään kuvailemaan mahdollisimman tarkasti ottaen huomioon 
sen erityispiirteet mutta kuitenkin mahdollisuuksien mukaan löytämään 
johtamismalleissa ja teorioissa esiintyviä ongelmia ja piirteitä, joiden avulla 
yrityksien johtamista voidaan hankkeen piirissä kehittää. Kyseistä analyysitapaa 
voidaan kuvailla teoriaohjaavaksi sisällönanalyysiksi (Tuomi ja Sarajärvi 2009). 
 
Haastattelumateriaali purettiin nauhalta Excel-työkirjaan, johon jokaiselle 
kysymykselle (32) oli varattu oma taulukko. Koko nauhaa ei siis litteroitu, vaan 
nauhalta poimittiin olennainen tutkijan näkemyksen mukaan. Vastaus kysymykseen 
merkittiin taulukon ensimmäiseen sarakkeeseen ja sitä tiivistettiin ja tulkittiin 
seuraaviin A- ja B- sarakkeisiin. A-sarakkeet tulkitsivat vastauksista varsinaisia 
käytäntöjä ja yrittäjän konkreettista toimintaa, B-sarakkeet yrittäjän asenteita ja sitä, 
miten selkeästi hän tiedosti yrityksen johtamiseen liittyviä käsitteitä.  
 
Taustamateriaalina käytettiin yritysten kirjanpitotietoja, jotka Elina Vauhkonen oli 
purkanut omaa työtään varten. Taloudellisista tunnusluvuista tähän työhön otettiin 
liikevaihto, nettotulos ja nettotulosprosentti. Nämä tiedot saatiin viimeisen kolmen 
vuoden ajalta kaikilta paitsi yhdeltä yritykseltä.   
 
Analysointia jatkettiin vastauksien ristiin taulukoinnilla ja vastausten luokittelulla 
edelleen. Alueyrittäjän työnkuvaan ja talouden tunnuslukuihin liittyvästä 
numeerisesta datasta piirrettiin erilaisia kuvaajia Excel-ohjelman avulla. Analyysi 
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pohjautuu Johtamisen koodi-kirjan teemoihin ja sen tavoitteena on selvittää, 
minkälaisia käytäntöjä ja kokemuksia alueyrittäjillä on kirjan luokittelemista 





Tutkimustulokset perustuvat yrittäjien haastatteluihin. Taustatiedoissa käytetään 
yritysten kuvailemiseen myös taloudellisia tunnuslukuja. Koska tutkimuksessa 
pyrittiin keräämään syvällistä ja vivahteikkaista materiaalia ja tutkimusote on 
kartoittava, haastateltavien määrä ei perustele tilastollisten menetelmien käyttöä. 
Tutkimustulosten kuvailussa pyritään vivahteikkuuden säilyttämiseen samalla 
nostaen esiin yleisimpiä ja toistuvimpia teemoja. Luvussa olevat sitaatit ovat 




Kaikki 15 haastateltua alueyrittäjää olivat miehiä. Kolmella yrittäjistä oli taustallaan 
vain peruskoulu, muilla oli korkeamman tason koulutus. Neljällä oli suoraan 
metsätalouteen liittyvä tutkinto. Nuorin haastatelluista oli 32- ja vanhin 56- vuotias. 
Haastateltavat jakaantuivat ikäluokittain seuraavasti (Taulukko 6):  
 
Taulukko 6. Haastatellut ikäluokittain. 








Työntekijöiden määrä vaihteli alueyrityksissä neljästä 23 henkeen. Yhteensä 
yritykset työllistivät suoraan omassa palveluksessaan 189 henkeä. Kuten taulukosta 7 
voidaan todeta, eniten haastateltiin 10 - 14 henkeä työllistäviä alueyrittäjiä. 
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Seitsemän yrityksistä työllisti toimihenkilön täysipäiväisesti. Osaurakoitsijoiden 
käyttö vaihteli suuresti mutta suurin osa yrityksistä (9) oli verkostoitunut vain 1-4 
osayrittäjän kanssa (taulukko 7). 
 
Taulukko 7: Alueyritykset hakkuukoneiden,  
työntekijöiden ja osaurakoitsijoiden määrän mukaan. 











Työntekijöitä:   
 1 - 4 2 
 5 - 9 2 
 10 - 14 5 
 15 - 19 3 
 20 - 24 3 
Osaurakoitsijoita:   
 1 - 4 9 
 5 - 9 4 
 10 - 14 1 
 15 - 19 1 
 
15 yrityksestä 9 oli perheyrityksiä. Sukupolvenvaihdos oli ajankohtainen kolmelle 
yritykselle. Kaikilla yrittäjillä oli asiakkaanaan yksi tai useampi kolmesta suuresta 
metsäyhtiöstä: Stora Enso, UPM tai Metsä Group (entinen Metsäliitto).   Yritysten 





Kuva 3: Alueyritykset luokiteltuina liikevaihdoittain 
 
Kuten kaaviosta 2 voidaan nähdä, liikevaihto ja hakkuukoneiden ja/tai 
osaurakoitsijoiden määrä korreloivat aineistossa jonkin verran. Kaavio 3 osoittaa 
kuitenkin, että nettotulos ei kasva hakkuukoneiden määrän noustessa. 
 
Kuva 4: Yritykset liikevaihdoittain. Yhden aineistoon sisältyvän yrityksen tiedot 
puuttuvat. 
 
0 1 2 3 4 5
0- 499 999 € 
500 000- 999 999 € 
1 00 000 -1 499 999 € 
1 500 000 - 1 999 999 € 
2 000 000- 2 499 999 € 
2 500 000 - 2 999 999 € 
3 000 000 - 3 499 999 € 
3 500 000 - 3 999 999 € 
4 000 000 - 4 499 999 € 
Yrityksien jakautuminen luokkiin 




Kuva 5: Yritysten nettotulos vuonna 2011. Yhden aineistoon sisältyvän yrityksen 
tiedot puuttuvat. 
 
6.2 Alueyritysten strategia ja alueyrityksen johtamisen tavoitteellisuus 
 
Alueyritysten strategioiden ja alueyrittäjien johtamisen tavoitteellisuuden 
selvittämiseksi alueyrittäjiltä kysyttiin yrityksen toiminta-ajatukseen, visioon ja 
kasvuun liittyviä kysymyksiä. Menestyvän strategian muodostamiseen yrittäjä 
tarvitsee tietoa asiakkaista, kilpailijoista sekä toimintaan tarvittavista resursseista, 
joten myös nämä teemat olivat mukana haastattelussa.  
 
6.2.1 Toiminta-ajatus ja tarjottavat palvelut 
 
Puunkorjuuyritykset ovat perinteisesti olleet pieniä ja keskittyneet puunkorjuun 
hoitamiseen asiakkaan ohjauksen mukaan. Haastatellut alueyrittäjät olivat 
laajentaneet palveluvalikoimaansa huomattavasti; 8 yrityksistä piti monialaisuutta 
strategiansa kulmakivenä ja kaksi yrittäjää luonnehti yritystään täyden palvelun 
taloksi. Uusia palvelumuotoja olivat esimerkiksi kannonnosto, koneelliset 
metsänhoitotyöt sekä erilaiset energiapuunkorjuuseen liittyvät palvelut. Energiapuu 
oli merkittävä osa liiketoimintaa 5 yrityksellä.  Puunkorjuuyritykset ovat perinteisesti 
olleet vahvasti asiakkaan ohjauksessa. Toiminnan perustaminen yhden vahvan 
asiakkaan varaan oli haastateltujen keskuudessa vielä yleistä; moniasiakkuus oli 
strategian perustana viidellä. Moniasiakkuutta erityisesti strategisena valintana 




kaikilla paitsi kolmella yrittäjällä. Verkostoyhteistyö oli vahva osa kahdeksan 
alueyrittäjän toimintaa, siis yli puolen. Kaikilla yrittäjistä oli toiminnassa mukana 




Monet yrityksistä (9) olivat perheyrityksiä. Ehkä tämän vuoksi haastateltavien 
vastauksissa tulevaisuuden visioissa tärkeimmäksi tekijäksi nousivat jatkuvuus ja 
toiminnan vakaus. Myös toiminnan tehostamiseen oli paljon halukkuutta. 
Tuottavuuden parantaminen ja eri työlajien ja – tapojen kulukehityksen seuraaminen 
kiinnosti yrittäjiä erityisesti. Osalle yrittäjistä osaurakoitsijoiden käyttäminen 
toiminnassa oli tärkeä indikaattori; yrittäjät tunsivat pystyvänsä arviomaan 
johtamiseen kuluvaa aikaa usein paremmin yrityksen ulkopuolisilla kuljettajilla. Vain 
neljällä yrityksellä 15:sta oli selkeästi muotoiltu visio, jossa toiminta poikkesi 
huomattavasti nykyisestä. Visioita olivat työnjohtoon keskittyminen, bioenergian 
lisääminen, palveluvalikoiman laajentaminen, moniasiakkuus sekä tuottavuuden ja 
työhyvinvoinnin huomattava parantaminen. Viidellä yrityksellä oli selkeitä 
tavoitteita nykyisen toiminnan tehostamisessa ja kuudella yrityksellä ei ollut erityistä 
visiota tulevaisuuteen. Kolme yrittäjistä suunnitteli yrityksen toimintaa viittä vuotta 
pidemmälle.  
 
Yrittäjistä 11 suunnitteli toimintansa laajentamista. Oman yrityksen laajentamista 
suunnitteli 6 ja verkoston kautta toiminnan kasvattamista myös 6. Moniasiakkuuteen 
siirtymistä ja toiminnan kasvattamista sitä kautta suunnitteli 2 yrittäjää. 5 yrittäjistä 
halusi laajentaa palveluvalikoimaansa ja 3 karsia.  
 
6.2.3 Strategiaan vaikuttavat tekijät 
 
"Matikka nelonen, uskonto kymppi, perinteinen koneyrittäjä" 
 
Eri työlajien hintojen määrittämiseksi yrittäjän on tärkeää tuntea eri työlajien kulut ja 
tuotot. Haastateltujen alueyrittäjien välillä oli vastauksien perusteella paljon 
vaihtelevuutta taloudellisen tiedon seuraamisen tarkkuudessa. Kolme yrittäjistä 
mainitsi seuraavansa konekohtaisia kuluja ja tuottavuutta ja neljä halusi panostaa 
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siihen tulevaisuudessa. Palkkakuluja ja niiden osuutta menoista mainitsi seuraavansa 
kolme yrittäjää. Kahdella yrittäjistä oli vaikeuksia käyttämänsä tilitoimiston kanssa 
tarvittavien tietojen saamisessa.  Yhdellä yrittäjistä oli aikaisemmin ongelmia mutta 
täsmennettyään tavoitteita tilitoimistolle yhteistyö oli parantunut. Olennaista onkin, 
että yrittäjä tietää itse, mitä tietoja hän tarvitsee ja pystyy sitten vaatimaan niitä 
tilitoimistoltaan. Kymmenen yrittäjistä halusi parantaa taloudellisen tiedon käyttöä 
yrityksessä. 
 
"Politiikka on edelleen se että metsäyhtiö on suuri valtava hieno tulla kertomaan että 
tässä on sulle paperi ja tällä sä teet" 
 
Kuten muidenkin yrittäjien, puunkorjuuyrittäjien kannattaa myydä asiakkaalleen vain 
sellaista palvelua, jonka tuottaminen on yrittäjälle kannattavaa. Palvelujen hinta 
päätetään alueyrittäjän ja asiakkaan välisissä sopimusneuvotteluissa. Seitsemän 
haastatelluista koki sopimusneuvottelutilanteet vaikeiksi. Neuvottelutilanteet olivat 
useissa tapauksissa asiakkaan puolelta ammattimaistuneet, eivätkä yrittäjät 
neuvotelleet yhteistyökumppaneidensa kanssa vaan yhtiö toi neuvotteluihin eri 
henkilön. Vain viisi yrittäjää koki saavansa tarjouksien pohjalle tehdyistä 
taloudellisista laskelmista erityistä hyötyä. Neljälle yrityksistä vakaasta taloudesta oli 
ollut hyötyä neuvotteluissa heidän pystyessä kieltäytymään kannattamattomasta 
työstä. Osa yrittäjistä koki sopimusneuvottelutilanteen takaperoiseksi: heidän 
mielestään myyjän eikä asiakkaan tulisi määritellä palvelun hinta. ("Emmä tiiä onko 
missään muulla alalla tämmöstä, että se on vaan kääntyny niin että jos mä myyn 
palveluita niin ostaja vaan sanoo että me maksetaan tämän verran.")  
 
"Ensin pitää olla se hyvä kuski, ensin on se kuski ja sitten vasta koneet" 
 
Resurssit vaikuttavat yrityksen strategiaan erityisesti, jos jotain tarvittavaa resurssia 
ei ole riittävästi tarjolla. Ainoa resurssi, jota haastatelluille alueyrittäjille oli niukasti 
tarjolla, oli työvoima. Yhdeksän viidestätoista alueyrittäjästä mainitsi työvoiman 
saatavuuden olevan rajoittava resurssi ja seitsemän mainitsi sen vaikuttavan 
strategiaan, kun suunniteltua kasvua ei pystytty toteuttamaan. Muita resursseja, 




Myös agressiivinen kilpailu voi vaikuttaa yrityksen strategiaan. Haastatelluista 
alueyrittäjistä kymmenen ei kokenut kilpailijoiden uhkaavan omaa asemaansa. Neljä 
tiedosti kilpailun, mutta ei kokenut sen uhkaavan omaa asemaansa. Alhaisen 
taksatason koettiin toisaalta uhkaavan koko alan kehitystä. Vain yksi haastatelluista 
koki kilpailun erittäin uhkaavana omalle toiminnalleen.’ 
 
6.2.4 Strategian tukeutuminen yhteistyöhön  
 
Haastateltujen alueyrittäjien strategia perustui yhteistyöhön puunkorjuuyrittäjien ja 
täydentäviä palveluita tarjoavien yrittäjien kanssa sekä yhteistyöhön asiakkaan 
kanssa. 14 alueyrittäjää toimi yhteistyössä puunkorjuuyrittäjien kanssa ja 7 osti 
täydentäviä palveluita. Verkostomallit vaihtelivat paljon: kaksi yrittäjää kuului täysin 
tasa-arvoiseen verkostoon, joka hoiti yhdessä alueyrittäjyyttä. Yksi yrittäjistä vaihtoi 
yhteistyökumppaneitaan urakkakohtaisesti. Yksi alueyrittäjistä oli itsekin toiminut 
osayrittäjänä. Yleisin malli toiminnassa tuntui kuitenkin olevan perinteinen, 
hierarkkinen malli, jossa alueyrittäjä toimi verkoston esimiehenä.  
 
Yhteistyökäytännöt vaihtelivat myös asiakkaan kanssa. Osalla alueyrittäjistä oli 
erittäin läheinen suhde asiakkaan kanssa ja asiakas oli vaikuttanut toimintamalliin ja 
strategiaan huomattavasti. Osalla yrittäjistä asiakkaita oli useita ja he pyrkivät 
vähentämään riippuvuuttaan asiakkaasta.  
 
6.3 Alueyrittäjien päivittäinen työ 
 
6.3.1 Alueyrittäjän työnkuva 
 
Tutkimuksessa kartoitettiin alueyrittäjien käsitystä omasta työstään. Haastateltujen 
alueyrittäjien päivittäinen työaika vaihteli 8 ja 12 tunnin välillä; kuusi haastatelluista 
ilmoitti tekevänsä töitä keskimääräisesti 12 tuntia päivässä. Tutkimuksessa 
haastateltavia pyydettiin arvioimaan eri työlajien osuutta työajasta. Työlajit olivat 
toiminnan suunnittelu, talousseuranta, esimiestehtävät ja työnjohto, viestintä 




Kaksi haastateltavista toimii pienten yritysten muodostamassa verkostossa, jossa 
yrittäjät jakavat vastuun alueyrittäjyydestä ja pystyvät näin keskittymään 
suorittavaan työhön enemmän, joten heidän vastauksensa on jätetty pois seuraavasta 
kaaviosta vääristymän välttämiseksi. 
 
 
Kuva 6: Eri työlajien osuus alueyrittäjien työajasta 
 
Kuten oheisesta ympyräkaaviosta voidaan nähdä, suorittava työ on yhä merkittävin 
yksittäinen työlaji. Toisaalta johtamiseen liittyvät työt yhdessä vievät 70 % 
haastateltujen alueyrittäjien työajasta. Suorittavassa työssä oli haastateltavasta 
riippuen suurta vaihtelua: yksi yrittäjistä ilmoitti käyttävänsä siihen 60 % työajasta 
mutta toisaalta viisi vain 10 %. Suorittavasta työstä oli osalle tullut ylimääräistä 
työtä, johon lähdettiin jos aikaa riitti tai sitä tehtiin esimerkiksi viikonloppuisin. 
Suorittavaa työtä halusi lisätä yrittäjistä kaksi.  
 
Yrittäjistä 11 halusi muuttaa ajankäyttöään. Enemmän aikaa haluttiin käyttää 
erityisesti talousseurantaan (4 haastatelluista) ja esimiestyöhön (4). Ajankäytön 
erityisenä kehityskohteena näki 2 haastateltua. Johtamis- ja paperitöihin suhtautui 






















Vapaus päättää omasta ajankäytöstään nousi esiin useissa yrittäjähaastatteluissa. 
Monilla yrittäjistä oli lapsia, ja aikataulujen joustavuus ja mahdollisuus viettää aikaa 
kotona esimerkiksi paperitöitä tehden nähtiin arvokkaana. Toisaalta yrittäjyys 
edellyttää haastateltavilta mahdollisuutta olla aina tavoitettavissa. Tämä stressasi 
osaa yrittäjistä ja sai heidät tuntemaan, että he olivat ”aina töissä”. 
 
6.3.2 Työntekijöiden valvonta 
 
Työntekijöiden palkanmaksu perustui suurimmalla osalla yrityksistä työntekijän 
täyttämään tuntilistaan. Viidellä yrittäjällä oli ollut ongelmia käytännön 
väärinkäytössä ja vaikeudet olivat johtaneet jopa irtisanomisiin. Viisi yrittäjää käytti 
tuntilistojen lisäksi koneesta saatavia tietoja ja neljä laski leimikkokohtaista 
tuntituottavuutta. Tehokkuuden ja kulujen tarkka seuranta antaa yrittäjälle tarkkaa 
tietoa päätöksien perustaksi, mutta siihen kuluu yrittäjän työaikaa. Lisäksi varsinkin 
vanhemmat kuljettajat ovat haastateltujen mukaan tottuneet itsenäisyyteen ja 
valvonta vaikuttaisi ilmapiiriin, jossa luottamuksella on tällä hetkellä tärkeä rooli. 
 
6.4 Sitouttaminen ja viestintä 
 
6.4.1 Viestintäkanavat ja käytännöt, viestinnän kehittämistarpeet 
 
Alueyrittäjien viestintä perustuu yhä hyvin vahvasti matkapuhelimen käyttöön, se oli 
kaikille yrittäjille tärkein viestin. Sähköiset viestimet olivat vahvana osana 
kahdentoista alueyrittäjän viestintää. Myös jotkut nuorista alueyrittäjistä luottivat 
esimerkiksi leimikkotietojen siirtämiseen paperilla enemmän, kuin sähköisiin 
järjestelmiin. Vain yksi alueyrittäjä koki nettisivut hyödylliseksi toiminnassaan. 
Toisaalta moniasiakkuus lisäsi halukkuutta virallisen viestinnän kehittämiseen 
esimerkiksi nettisivujen kautta. Kahdellatoista alueyrittäjällä oli palaverikäytäntö. 
Neljä haastatelluista alueyrittäjistä halusi erityisesti kehittää viestintäänsä ja 
organisoida sitä paremmin. 
 
Puhelinviestinnän ongelmana haastateltavat näkivät sen häiritsevyyden; puhelimen 
soiminen keskeyttää käsillä olevan tehtävän. Tämä voi vaikeuttaa työn hallintaa ja 
lisätä stressiä. Osalla haastateltavista oli huonoja kokemuksia palaverikäytännöistä. 
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Palaverit asiakkaan kanssa nähtiin vain puhumisena eikä niissä käsiteltyjen asioiden 
koettu siirtyvän käytäntöön. Palaverit voidaan kuitenkin nähdä tärkeänä 
suhdetoimintana, ja esimerkiksi sopimusneuvotteluissa useat alueyrittäjät kokivat 
henkilökemioilla olevan paljon merkitystä. Myös palaverikäytännön aloittaminen 
työntekijöiden kanssa koettiin vaikeana. Yksi yrittäjistä oli yrittänyt aloittaa 
palaverikäytäntöä mutta koki, etteivät työntekijät uskaltaneet ilmaista niissä 
mielipiteitään. Toinen yrittäjä oli jatkanut käytäntöä alkuvaikeuksista huolimatta ja 
oli saanut viestintää avoimemmaksi. 
 
”On vaikee sanoo, että mulla ois tässä muutakin kuin jutella kaikkien kanssa” 
 
Epävirallinen viestintä painottui alueyrittäjien mukaan puhelinkeskusteluihin. Ne 
alueyrittäjät, jotka olivat vielä vahvasti mukana suorittavassa työssä, pitivät tärkeänä 
myös työmaiden näkemistä kuljettajien silmin ja henkilökohtaista kanssakäymistä 
työn lomassa. Yhdeksän alueyrittäjää viidestätoista tiedosti epävirallisen viestinnän 
merkityksen työilmapiirille ja arvosti keskusteluja, vaikka ne koettiin joskus 
raskaiksi ja aikaavieviksi. 
 
Viestinnän erityisiksi ongelmakohdiksi nousivat kriisitilanteet sekä viestinnän 
hallitseminen. Toisaalta on tärkeää, että viestintä on tehokasta ja saavuttaa 
mahdollisimman monet. Toisaalta yrittäjille oli tullut ongelmia liiallisesta 
avoimuudesta; kun työntekijät kuulivat että työtä oli lähitulevaisuudessa tarjolla 
niukemmin, he alensivat työtehoaan, mikä aiheutti yrittäjälle huomattavia 
lisäkustannuksia.  Alueyrittäjät toivoivat myös työntekijöiltään aktiivisuutta ja 




Viidellä haastatelluista 15 alueyrittäjästä palautteen antaminen oli järjestelmällistä ja 
neljä muuta antoivat palautetta henkilökohtaisesti tarpeen vaatiessa. Kaksi kertoi 
palautetta annettavan, jos joltain taholta valitettiin työntekijän tai osaurakoitsijan 
toiminnasta. Osa yrittäjistä oli tiedostanut positiivisen palautteen motivoivan 
vaikutuksen. Kaksi yrittäjistä oli panostanut palautteen antamiseen erityisen 
perusteellisesti. Toinen pyrki tarkentamaan palautetta niin, että kuljettajat saisivat 
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palautteen leimikkokohtaisesti, toinen oli saanut kuljettajat kiinnostumaan 
tavoitteista ja tarkkailemaan omaa työtään kriittisesti ja tuottavuuslähtöisesti. Tässä 
tilanteessa tarkka palaute tuki koko yrityksen tuottavuutta.  
 
6.4.3 Työntekijöiden tukeminen 
 
Alueyrittäjistä kaksitoista huomioi toiminnassaan ihmisten johtamisen tärkeänä 
osana johtamista. Kolmelle heistä työntekijöiden parempi tukeminen oli erityinen 
kehityskohde. Työntekijöiden henkisen tuen tarve tiedostettiin ja yksitoista yrittäjää 
mainitsi sen erityisenä osana johtamistyötä. Työntekijöille tärkeänä nähtiin yrittäjän 
tarjoama opastus, mutta myös ongelmatilanteissa vastuun ottaminen sekä pelkkä 
kuunteleminen, kun kuljettajat kevensivät sydäntään. Neljä alueyrittäjistä otti 
erityisesti huomioon työntekijän henkilökohtaisen tilanteen esimerkiksi opastuksessa 
tai töitä suunniteltaessa. Kahdessa yrityksistä työntekijöille tarjottiin tukea vapaa-
ajan virkistäytymiseen; hierontaa, kuntosalin ja uimahallin käyttöä sekä 
kulttuuriseteleitä. Osa yrittäjistä järjesti retkiä ja koulutuksia.  
 
"Se on niinku hirveen tärkeetä--- jos sillä tavalla työpari sais vaihettua tuurinsa että 
kukkaan ei ruppeis ajamaan toista takkaa, toisaalta että se ei kestäs yli viittätoista 
minuuttia" 
 
Osalle yrittäjistä työntekijöiden tukemiseen kuului henkilökemioiden tiedostaminen 
ja ottaminen huomioon käytännön työssä. Työparien toivottiin kirittävän toisiaan. 
Joillakin yrittäjistä oli huonoja kokemuksia riidanhaluisista työntekijöistä, jotka 
olivat sekoittaneet toimintaa yrityksessä. Yrittäjät tiedostivat yleisesti, että kuljettajat 
ovat paljon yhteydessä sekä toisiinsa yrityksen sisällä että myös muissa yrityksissä 





Kymmenellä haastatelluista alueyrittäjistä oli jokin järjestelmä työntekijöiden 
palkitsemiseen perustuntipalkan lisäksi. Kaksi yrittäjää maksoi työntekijöille 
urakkaluonteisia lisäpalkkioita, neljä yrittäjää maksoi joillekin kuljettajista parempaa 
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palkkaa parempaan tuottavuuteen perustuen, kahdella oli konekohtaiseen 
tuottavuuteen perustuva kannustinpalkkiojärjestelmä ja kaksi yrittäjää laittoi 
työntekijöille rahaa eläkevakuutukseen yrityksen tuloksen sen salliessa. Osalle 
yrittäjistä palkkiojärjestelmän kehittäminen ei tuntunut luontevalta, koska 
toiminnassa pyrittiin tasapuolisuuteen. Osa pelkäsi laadun kärsivän, jos kuljettajat 
alkaisivat kunnianhimoisesti suurempiin mottimääriin. Myös kaksivuorotyössä 
nähtiin palkkiojärjestelmän aiheuttavan ongelmia – kuljettajan epäiltiin tekevän ensin 




Kuva 7: Palkkiojärjestelmät yrityksissä 
 
Kun palkitsemisjärjestelmällä pyritään parantamaan yrityksen tuottavuutta, on 
tärkeää, että se on läpinäkyvä ja että kaikki työntekijät kokevat lisäpalkkioiden 
olevan heidän ulottuvillaan. Kolmessa yrityksessä, jossa oli jonkinlainen 
palkkiojärjestelmä, ei ollut kuitenkaan käytössä kuljettajakohtaisia 
kehityskeskusteluja tai palaverijärjestelmää. Kaksi yritystä, jotka käyttivät 
eläkesäästämistä palkitsemiskeinona, olivat panostaneet myös palaverikäytäntöön 
sekä työntekijöiden työhyvinvointia tukeviin toimiin ja ryhmäyttämiseen. 
Eläkesäästäminen riippui koko yrityksen tekemästä tuloksesta. 
 
Rahan käyttäminen motivoivana tekijänä koettiin ongelmalliseksi kahdessa 
yrityksessä; toisessa epäiltiin tuntipalkkojen olevan jo niin hyviä, ettei työntekijöiden 
kiinnostanut tehdä edes täysiä päivä ja toisessa epäiltiin, ettei vanhemmilla 



















6.4.5 Suhteet verkostoon 
 
Kaikki haastatelluista alueyrittäjistä näkivät, että he toimivat yhteistyökumppaneina 
osaurakoitsijoiden kanssa eivätkä esimiesasemassa. Käytännöissä oli kuitenkin 
suuria eroja. Yksi haastatelluista yrittäjistä sanoi, että he ottavat itselleen parhaat 
leimikot. Muut yrittäjät painottivat leimikkojaossa alueellisuutta tai koneiden 
sopivuutta hakkuulle. Kaksi haastatelluista toimi täysin tasa-arvoisessa verkostossa, 
mutta muille hierarkkinen asetelma tuntui olevan selkeä. Yleisesti haastatellut 
pyrkivät pitämään huolta osayrittäjistään esimerkiksi sopimusneuvotteluissa. 
 




Työntekijöiden rekrytointi oli useiden haastateltujen alueyrittäjien mukaan 
haasteellista. Tärkeimpänä meriittinä palkattavalle työntekijälle pidettiin 
työkokemusta ja erityisesti sitä, että työntekijä oli viihtynyt aikaisemmassa 
työpaikassa pitkään. Yhden haastatellun arvion mukaan metsäkoneen pitäisi ansaita 
rahaa 80 euroa tunnissa ja koulutettavan kuljettajan kahden ensimmäisen vuoden 
keskiarvo voi olla esimerkiksi 50 euroa/tunti. Kouluttaminen on siis kallista, mutta 
useat yrittäjät kokivat sen olevan ainoa keino saada uusia työntekijöitä. 
Metsäkonekoulut eivät saaneet missään haastattelussa positiivista palautetta. 
Haastateltavien mukaan rekrytoinnissa oli uhkana myös työilmapiirin 
huonontuminen: ”Kun yks tulee sotkemaan niin kaikki on kohta pahalla päällä.”  
 
Osalle yrittäjistä rekrytointi oli hyvin vaikeaa, eivätkä he kokeneet työntekijöissä 
olevan valinnanvaraa. Toisaalta neljä yrittäjistä kiisti koskaan hakeneensa kuljettajaa 
esimerkiksi työpaikkailmoituksen kautta. Hyvillä koneilla ja hyvällä maineella 
koettiin olevan suuri merkitys rekrytoinnissa. Maantieteellisellä alueella oli 
haastateltujen käsityksen mukaan merkitystä ainakin palkkatoiveen suhteen; "mitä 




Monet yrittäjistä näkivät vaikean rekrytointitilanteen johtuvan ainakin osaksi alan 
huonosta arvostuksesta. Esimerkiksi yritysten asiakkaiden, metsäyhtiöiden, ei nähty 
juuri arvostavan metsäkonetyötä. Metsäkonekoulutuksen epäiltiin toimivan 
tehottomasti sen vuoksi, etteivät sinne hakeutuvat opiskelijat ole erityisen 
motivoituneita. Tilanteen korjaamiseksi yrittäjät toivoivat yhteiskunnalta rahoitusta 
kuljettajien koulutukseen. Yrittäjien mukaan taksatason nouseminen parantaisi 




Viidestätoista haastatellusta yrittäjästä seitsemällä oli positiivinen kokemus 
verkostoitumisesta. Kahdeksan haastatellun kokemus oli neutraali. Verkostoitumisen 
koettiin onnistuvan, jos se syntyi luontevasti. Verkostoitumiseen positiivisesti 
suhtautuvien mielestä olennaisinta yhteistyössä oli tasavertaisuus. Joillakin yrittäjillä 
oli negatiivisia kokemuksia verkostoitumisesta muiden puunkorjuuyrittäjien kanssa, 
mutta muiden alojen verkostokumppaneista (esimerkiksi metsäpalvelut) he eivät 
antaneet negatiivista palautetta. 
 
Verkostoitumisessa, kuten rekrytoinnissa, suhteet nousivat erityisen tärkeiksi. 
Verkostoyhteistyöhön haluttiin valmiiksi tuttujen yrittäjien kanssa eikä esimerkiksi 
nettisivuista koettu verkostoitumisessa olevan erityisesti hyötyä. Yrittäjistä neljä etsi 
tällä hetkellä aktiivisesti uusia yrittäjiä osaurakoitsijaverkostoonsa. Yksi yrittäjä etsi 
erityisesti uusia asiakkaita ja koki, että yritys tarvitsi virallista esittelymateriaalia. 
Yrittäjät eivät juuri pohtineet yrityksensä imagoa verkostoitumisessa eli sitä, miltä 
yritys näyttää ulospäin. Verkostoitumisessa eniten hyötyä koettiin saatavan hyvistä 
käytännöistä, ”hyvä kello kauas kantaa”. 
 
6.5.3 Uudet toimintamallit 
 
"Mä en ymmärrä sitä kun ne sanoo työllistämisen, työllistämisen takia. Mitä hiivattia 
sitä kannattaa sitä talkuuhommaa tehä." (yrittäjä energiapuun korjuusta) 
 
Kahdeksan haastatelluista alueyrittäjistä etsi aktiivisesti tietoa alan kehityksestä ja 
uusista toimintamalleista. Lisäksi yksi yrittäjistä koki, että hänen pitäisi etsiä tietoa, 
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mutta se ei tuntunut luontevalta. Seitsemän yrittäjistä oli kiinnostunut uusista 
toimintamalleista ja piti mahdollisena niihin laajentamista. Näistä seitsemästä kaksi 
ei etsinyt aktiivisesti tietoa. Pääasiallisesti siis ne yrittäjät, jotka suunnittelivat uusiin 
toimintamalleihin siirtymistä, etsivät perusteita toiminnalleen eri lähteistä. Uusissa 
toimintamalleissa, esimerkiksi energiapuunkorjuussa, yrittäjät pohtivat hintakehitystä 
ja toiminnan riskejä. Tiedosta koettiin olleen hyötyä myös sopimusneuvotteluissa. 
Uuden tiedon lähteiksi yrittäjät mainitsivat konevalmistajien tarjoaman tiedon, 
internetin, lehdet, METKOn ja Koneyrittäjien liiton. Myös muut yrittäjät nähtiin 
tärkeinä tietolähteinä. Useissa yrityksissä yrittäjän lapsi päivitti yrittäjän tietoja ja 
osallistui aktiivisesti yrityksen kehittämiseen.   
 
6.6 Alueyrittäjä johtajana 
 
Viidestätoista haastatellusta alueyrittäjästä neljä koki olevansa erityisesti johtaja ja 
heidän identiteettinsä johtajana oli vahva. Kolme haastatelluista kehitti 
identiteettiään. Muut kahdeksan tiedostivat johtamisen osaksi työtään, mutta eivät 
kokeneet itseään erityisesti johtajiksi. Vahvuuksiksi haastateltujen johtamistyössä 
nousivat reiluus ja hyvät suhteet työntekijöihin: yksitoista haastatelluista mainitsi ne. 
Myös tyyneys ja rauhallisuus, vahva itsetunto, alan vankka tuntemus ja päättäväisyys 
nousivat haastatteluissa esille. Erityisenä heikkoutenaan johtamisessa haastateltavat 
mainitsivat ongelmatilanteisiin puuttumisen: useat alueyrittäjät kokivat, etteivät he 
tarttuneet ongelmiin tarpeeksi aktiivisesti. Läheiset suhteet työntekijöihin 
vaikeuttivat palautteen antamista ja irtisanomisia, mutta myös työvoimapula vaikeutti 
negatiivisiin asioihin puuttumista.  
 
Parasta haastateltujen mielestä työssä oli itsenäisyys (6 haastateltua), työn tuloksien 
näkyminen (6) ja tiimityö (6). Myös suorittava työ nousi työn nautittavuutta 
lisääväksi tekijäksi. Vaikeinta työssä olivat haastateltavien mukaan konfliktitilanteet 
(5), vastuu työntekijöistä (5) sekä väsymys ja stressaantuminen esimerkiksi liian 
työnteon vuoksi (4). Myös yksinäisyys, hankalat metsänomistajat ja johtamistyön 
epäkonkreettisuus olivat vastaajista työssä epämieluista. 
 
Tietotekniikan käyttämisestä seitsemällä alueyrittäjällä oli positiivinen kokemus. 
Hyötyjä mutta myös haasteita tietotekniikan lisääntyvässä käytössä näki kolme 
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alueyrittäjää ja neutraali kokemus oli neljällä. Vain yksi alueyrittäjä koki, että 
”tietotekniikka on myrkkyä”. Päätöksien teko oli stressaavaa kuuden yrittäjän 
mielestä. Yhdeksässä yrityksessä päätöksenteko oli melko demokraattista ja 
työntekijöitä otettiin mukaan päätöksentekoon erityisesti koneinvestointeja 
harkitessa. Keskustelut perheen ja yhtiökumppaneiden kanssa nousivat esille useiden 
haastateltujen vastauksissa päätöksentekoon liittyen. Myös toimihenkilön panos oli 
arvokas joillekin yrittäjistä. Toimihenkilöt toivat yritykseen erityisesti vertailukohtaa 
muilta aloilta. 
 
Yhdeksän haastatelluista oli kiinnostunut aktiivisesti kehittämään johtamistaan ja 
seitsemän oli kiinnostunut koulutuksista. Haastatelluista 10 koki, että heidän pitäisi 
erityisesti kehittyä esimiestyössä ja ihmisjohtamisessa, 7 talouden seurannassa, 3 
ajankäytössä, 2 viestinnässä ja 1 neuvottelutaidoissa.  
 
 
7 TULOSTEN TARKASTELU JA JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
7.1 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista tutkimuskysymyksittäin 
 
Tässä osiossa tuloksia tarkastellaan tutkimuskysymyksittäin.  
 
7.1.1 I. Miten alueyritystä johdetaan? 
 
Haastattelujen perusteella asiakkaalla oli vielä suuri vaikutus alueyrityksen tekemiin 
strategisiin valintoihin, mutta haastateltujen joukossa oli yrityksiä, jotka pyrkivät 
tietoisesti itsenäiseen toimintaan. Verkoston suhteen alueyrittäjä kokee olevansa 
yhteistyökumppani, mutta hierarkkinen verkostomalli on silti yleisin. Suhteessa 
työntekijöihin esiin nousivat luottamus, tasa-puolisuus ja itsenäisyys. Vaikka 
nykyaikaisista metsäkoneista saadaan paljon korjuutietoa, suuri osa alueyrittäjistä ei 
käyttänyt sitä palkanmaksun pohjana.  Johtamistyöstä eniten aikaa vei vastauksien 
perusteella toiminnan suunnittelu. Toiseksi eniten aikaa kului esimiestehtäviin ja 
työnjohtoon. Alueyrittäjien viestintä perustuu vahvasti puhelimen käyttöön, eivätkä 
sähköiset viestimet ole horjuttaneet sen asemaa. Puhelinta käytetään sekä viralliseen 
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että epäviralliseen viestintään. Työntekijät saavat tukea toimintaansa usein juuri 
puhelimitse. 
 
 Alueyrittäjät palkitsivat yleisesti tehokkaita työntekijöitä. Rekrytointi koettiin 
vaikeana tilanteena eikä hyviä työntekijöitä ole helppo löytää. Rekrytointi ja 
verkostoituminen alueyrityksissä perustuvat yleensä suhdeverkostoon. Alueyrittäjät 
eivät tunne olevansa ensisijaisesti johtajia. He arvostivat työssään itsenäisyyttä ja 
tuloksien konkreettisuutta. Tietotekniikan käyttö on heille yleisesti luontevaa.  
 
7.1.2 II. Miten laajasti alueyrityksen johtaja tiedostaa johtamiseen kuuluvat eri 
osa-alueet?  
 
Alueyrityksen johtamisen teemat on ryhmitelty Johtamisen koodi- kirjan mallin 
mukaan (Ulrich ym. 2009 s. 22) liitteessä 2. 
 
1. Strategia: 
Yrittäjät pyrkivät yleensä täyttämään asiakkaalta tulevat tarpeet; he olivat 
”ulkoistaneet” strategisen suunnittelun asiakkaalleen ja pyrkivät omassa 
toiminnassaan tehokkuuteen ja kulujen minimointiin. Moniasiakkuuteen pyrkivillä 
yrittäjillä oli selkeintä strategista oma-aloitteisuutta, he eivät tyytyneet toteuttamaan 
jonkun toisen asettamia tavoitteita. Erityisen kunnianhimoista ja nykyisestä 
toiminnasta eroavaa visiota ei ollut yhdelläkään yrittäjällä. Jos tilanne on yritykselle 
hyvä ja vahvasta asiakasyhteistyöstä saadaan huomattavia etuja, ei strategisen 
suunnittelun puutteesta ole yritykselle haittaa. Tärkeää kuitenkin on, että yrittäjä 
tekee asiakkaan vaikutuksen itselleen näkyväksi ja tiedostaa mahdolliset vaihtoehdot 
tilanteelle. 
 
2. Strategian toteutus: 
Suuressa osassa yrityksiä erityisiä strategisia tavoitteita ei ollut asetettu. 
Taloudellisen tiedon käyttö toiminnan seuraamisessa ja tavoitteiden toteutumisen 
valvomisessa oli useissa yrityksissä epätarkkaa. Joissakin yrityksissä tavoitteita 
siirrettiin tehokkaasti toimintaan antamalla työntekijöille yksilöllistä palautetta 
näiden toiminnasta kone- ja leimikkokohtaisiin tietoihin perustuen. Toimintaansa 
kehittävän yrittäjän on tärkeää tuntea nykyinen toimintansa ja työlajien todelliset 
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kustannukset hinnan laskemiseksi ja taloudellinen tiedonhallinta olikin monen 
yrittäjän kehityskohteena. Yrittäjät halusivat siis kehittää käytännön johtamistyötään. 
 
3. Nykyisten osaajien sitoutus: 
Alalla on pulaa työvoimasta ja moni yrittäjä joutuu ottamaan sen huomioon 
jokapäiväisessä toiminnassaan. Jotkut yrittäjistä olivat sitouttaneet työntekijöitään 
toimintaansa demokraattisella päätöksenteolla sekä yrityksen tuloksesta riippuvilla 
palkkioilla. Yrittäjät tiedostivat yleisesti, että motivoituneet ja sitoutuneet kuljettajat 
ovat yritykselle tärkeitä. Henkilöjohtamisen koettiin olevan yksi johtamisen 
kipupisteistä ja kehitettävistä kohteista. 
 
4. Seuraavan sukupolven rakentaminen 
Yrittäjät olivat monissa tapauksissa kirjaimellisesti sijoittaneet seuraavaan 
sukupolveen; lapset olivat mukana toiminnassa. Yrittäjät panostivat jatkuvuuteen. 
Yrittäjät olivat kiinnostuneita uusista toimintamalleista ja teknologian kehityksestä. 
Ongelmaksi työntekijöiden koulutuksessa ja muun toiminnan kehittämisessä nousi 
taksataso. Tällä hetkellä yrittäjillä ei juuri ole varaa investoida tulevaisuuteen. Tämä 
yhdistettynä hankalaan rekrytointitilanteeseen voi olla vakava uhka koko alalle.  
 
5. Henkilökohtainen vahvuus 
Alueyrittäjien vahvuuksiksi johtamistyössä nousivat reiluus ja hyvät suhteet 
työntekijöihin. Ongelmiksi koettiin konfliktitilanteet. Vankat, laskelmiin perustuvat 
tiedot voisivat auttaa yrittäjää konfliktitilanteissa perustelemaan kantansa. Osa 
haastateltavista korosti työn ja harrastuksien sekä yksityiselämän tasapainoa ja osa 
muokkasi työnkuvaansa tietoisesti mielekkäämmäksi esimerkiksi tekemällä 
suorittavaa työtä mahdollisuuksien mukaan. Työn hallittavuuden tunteen vuoksi olisi 
tärkeää, että mahdollisimman moni alueyrittäjä käyttäisi tällaisia mahdollisuuksia 









7.1.3 III. Johtamisen kehittäminen 
 
a. Millä johtamisen osa-alueilla yrittäjä tarvitsee lisää tukea? 
 
Alueyrittäjien vastauksissa erityisen haastaviksi osa-alueiksi nousivat 
henkilöstöjohtaminen ja taloudellisen tiedon käyttö päätöksenteossa. Erityisesti 
henkilöstöjohtamisen konfliktitilanteet aiheuttivat yrittäjille stressiä. Myös viestinnän 
tehostamisesta voisi olla yrittäjille hyötyä. 
 
b. Minkälaisia johtamisen malleja ja teorioita alueyrityksen johtamisessa voitaisiin 
hyödyntää? 
 
Haastattelujen perusteella suoraan rahalla motivoiminen ei ole erityisen tehokas 
henkilöstöjohtamisen keino alueyrityksissä. Tieteellisen liikkeenjohdon mukainen 
toiminnan tehostaminen ei siis välttämättä johda hyviin tuloksiin 
henkilöstöjohtamisessa. Demokraattinen johtamistyyli, vaikka sen ei ole todettu 
välttämättä lisäävän tehokkuutta (Seeck 2008), voisi alueyrityksissä lisätä 
työtyytyväisyyttä ja näin sitouttaa arvokkaita työntekijöitä. Tilannejohtamisen 
malleja voitaisiin myös hyödyntää alueyrityksissä sillä on tärkeää, että alueyrittäjä 
ymmärtää työntekijöiden erilaiset tarpeet. Haastattelujen perusteella nuorilla ja 
vanhoilla työntekijöillä on eroavaisuuksia paitsi valmiuksissa myös asenteissa 
esimerkiksi valvontaa kohtaan. 
 
Yrittäjät voivat kehittää strategista johtamistaan selkeyttämällä tavoitteitaan ja 
viestimällä tavoitteistaan työntekijöilleen ja verkostolleen. Asiakkaan vaikutus 
strategiaan on tiedostettava ja tehtävä näkyväksi. Moniasiakkuus on alalla yhä 
vahvistuva mahdollisuus ja se antaa yrittäjälle liikkumavaraa strategian suhteen. 
Myös metsätyöt, bioenergia ja verkostoituminen lisäävät vaihtoehtoja ja 
toimintamallien moninaisuutta. 
 
Haastatellut yrittäjät olivat ennen alueyrittäjyyttä usein keskittyneet käytännön 
työhön eikä heillä ollut kaupallista koulutusta. Johtamisen kehittämisessä olisi tämän 
vuoksi erityisen tärkeätä tutustua johtamiseen käytännön esimerkkien kautta. Lisäksi 




7.2 Tutkimuksen tavoitteiden toteutuminen 
 
Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa alueyrittäjien johtamiskäytäntöjä ja yrittäjien 
asennoitumista johtamistyöhön.  Tutkimuksen tulokset lisäävät tietoa aiheesta, jota ei 
ole aikaisemmin juuri tutkittu. Tutkimuksessa onnistuttiin saamaan selville 
johtamisen käytäntöjä kaikkiin tutkimuksessa määritettyihin johtamisen osa-alueisiin 
liittyen ja puunkorjuuyrityksen johtamiseen liittyvät haasteet nousivat esiin. Yleisesti 
tutkimuksen tavoitteiden voidaan nähdä toteutuvan tutkimustulosten valossa.  
Joidenkin haastattelun kysymysten osalta vastaukset jäivät kuitenkin epätarkoiksi. 
Esimerkiksi verkostosuhteissa esiintyneen vaihtelun vuoksi yrittäjän antama 
graafinen esitys olisi toiminut haastattelua paremmin. Myös verkostojen 
hierarkkisuuteen ja käytäntöihin olisi voitu perehtyä syvemmin. 
 
7.3 Tulosten luotettavuus 
 
Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa erityisesti haastattelujärjestely. En itse pystynyt 
aikatauluongelmien vuoksi haastattelemaan yrittäjiä vaan kollegani teki sen 
puolestani. Haastattelemalla itse yrittäjiä olisin voinut tarkentaa kysymyksiä ja saada 
haastatteluissa esiin nousevista, yllättävistä ilmiöistä lisätietoa. Toisaalta yhden 
henkilön tehdessä sekä johtamiseen, että yritysten talouteen liittyvät haastattelut 
yrittäjiltä saatiin monipuolista tietoa eikä samoja kysymyksiä tarvinnut kysyä useasti. 
Haastattelun ajankohta oli myös tällä järjestelyllä oikea asettuen maalis-huhtikuuhun, 
jolloin yrittäjillä oli aikaa haastatteluun. 
 
Haastattelut olivat vapaamuotoisia ja niiden paikat vaihtelivat. Haastatteluissa oli 
myös mukana vaihtelevasti tutkimukseen liittyvän hankkeen henkilöstöä. 
Haastattelutilanteet vaikuttavat haastattelumateriaalin vertailtavuuteen, mutta 
toisaalta koska tutkimus on kartoittava, vertailtavuuteen ei myöskään pyritty. 
Haastattelumateriaali tarjoaa elämänmakuisen kuvan yrittäjän arjesta ja 
epävirallisuus tekee haastattelutilanteista rentoja ja välittömiä. Pohjois-Suomen lääni 
jäi alueellisesti puuttumaan otannasta hanketeknisistä syistä. Pohjois-Suomessa 
toimivien yrittäjien haastatteleminen olisi ollut mielenkiintoista ja kenties nostanut 
60 
 
esiin uusia piirteitä puunkorjuuyrityksen johtamisesta Suomessa. Heidän 
puuttumisensa ei kuitenkaan vaikuta yleistettävyyteen sillä laadullisissa 
tutkimuksissa yleistettävyyteen ei yleensä pyritä. 
 
Tämän tutkimuksen alueyritykset ovat keskimääräistä puunkorjuuyritystä suurempia 
keskimääräisen yrityksen työllistäessä alle 10 henkeä (Rieppo 2010). Tämä oli 
aikaisemman tutkimusmateriaalin (Kekkonen 2011) perusteella odotettavissa. 
Yrittäjät olivat keskimääräistä puunkorjuuyrittäjää nuorempia (verrattuna esimerkiksi 
Markkula 2005). Tämä oli odotettavissa, sillä aineistoon valikoitui yrityksensä 
kehittämisestä kiinnostuneita yrittäjiä ja jäähdyttelyvaiheessa olevat jäivät 
luontaisesti pois. Yrittäjistä ei taustatietojen perusteella löydy piirteitä, jotka 
aiheuttaisivat syytä epäillä tulosten luotettavuutta. Voidaan siis olettaa, että 
haastateltavien joukko edustaa hyvin alueyrittäjiä.  
 
Tutkimustulokset perustuvat täysin alueyrittäjien omiin arvioihin. Myös esitys 
alueyrittäjän työnkuvasta perustuu yrittäjien arvioihin eikä tästä johtuen ole 
absoluuttisen tarkka. Tarkempi työnkuvan tutkimus olisi mielenkiintoinen, mutta 
vaatisi huomattavasti aikaa ja resursseja. Mahdollisesta epätarkkuudestaan 
huolimatta numeerinen esitys työnkuvasta tarjoaa käsityksen ainakin siitä, miten 
alueyrittäjät kokevat työaikansa jakaantuvan eri työlajien kesken.  
 
Analyysivaiheessa tehdyt tulkinnat ja luokittelut ovat laadulliselle tutkimukselle 
ominaisesti subjektiivisia ja toinen saman tutkimuksen tehnyt henkilö ei välttämättä 
olisi tehnyt niitä samalla tavalla. Johtamisen ilmiö on myös aikasidonnainen, joten 
toisena ajankohtana tehdyt haastattelut tuottaisivat erilaisia vastauksia. 
 
7.4 Yhteiskunnalliset suositukset tutkimustuloksiin perustuen 
 
Puunkorjuualan merkittävin yhteiskunnallinen haaste on alan heikko vetovoima 
työllistäjänä. Koulutuspolitiikkaa on tutkimuksen perusteella muutettava niin, että 
rahaa ohjataan puunkorjuualan yrityksille työssä oppimisen mahdollistamiseksi. 
Bioenergiaan liittyvien tukipolitiikan tulisi olla pitkäjänteistä ja ottaa huomioon 
nuoren alan kehittämiseen liittyvät kulut. Tutkimus- ja kehitystyön tekeminen 




7.5 Jatkotutkimuksen tarve 
 
Tutkimuksessa nousee esiin useita mahdollisia jatkotutkimusaiheita. 
Verkostosuhteiden ja mallien selvittäminen sekä tuottavuusvertailu 
verkostoitumisstrategian ja omien hakkuukoneiden käytön välillä olisi erittäin 
kiinnostava. Asiakassuhteeseen perehtyvässä tutkimuksessa voitaisiin verrata yhden 
asiakkaan yrityksiä moniasiakkuuden strategiakseen valitsemiin yrityksiin. 
Työhyvinvointi ja – tyytyväisyys ovat alalla tärkeitä kehityskohteita. 
Henkilöstöjohtamiseen keskittyvä tutkimus esimerkiksi work intention -käsitteen 
(Zigarmi ja Nimon, 2011) avulla yhteistyössä puunkorjuuyrittäjien kanssa voisi 
nostaa esiin alan ongelmia ja mahdollisuuksia tyydyttävämpään metsäkonetyöhön. 
Omasta mielestäni mielenkiintoisin tutkimuskohde olisi kuitenkin alueyrittäjien 
johtamisen arvioiminen 360-haastatteluilla, joissa johtamista arvioivat yrittäjän 
lisäksi tämän verkosto ja alaiset.  
 
Kvantitatiivisen tutkimuksen osalta tätä tutkimusta on mahdollista käyttää 
puunkorjuuyrittäjille suunnattavan kyselylomakkeen pohjana. Kyselylomakkeella 
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- Mikä on asemasi yrityksessä? (esim. yrittäjä, omistaja, perustaja) 
- Mistä vuodesta alkaen olet toiminut yrittäjänä? 
- Syntymävuosi? 
- Koulutustausta? 
- Miten sinusta tuli yrittäjä? (Yrityksen historia lyhyesti) 
Yrityksen taustatiedot: 
- Mikä on yrityksen sijainti ja toimintasäde? 
- Mikä on yrityksen toiminta-ajatus? (1) 
- Mitä palveluja yritys tarjoaa? 
- Kenelle palveluja tarjotaan? Ketkä ovat yrityksen asiakkaita? Kuinka pitkään 
nämä ovat olleet yrityksen asiakkaita? 
- Kartoittaako yritys asiakkaiden tarpeita? Miten? (2) 
- Mikä on yrityksen koko (henkilöstön, koneketjujen, sopimusten määrä)? Mitä 
muutoksia yrityksen koossa on tapahtunut viimeisen viiden vuoden aikana? 
 
Talouden seuranta 
- Miten seuraat yrityksesi taloutta tällä hetkellä? 
o Kuka tuottaa talousinformaation? (Esim. itse, joku muu yrityksessä, 
tilitoimisto) 
o Mitä raportteja saat esim. tilitoimistostasi ja kuinka usein? Ketkä 
pääsevät tietoon osallisiksi? 
o Käytetäänkö valmiita laskentaohjelmia, mitä? 
o Kuinka usein taloutta seurataan? Kuinka usein tiedot päivitetään? 
o Mitä seurataan: esimerkiksi asiakkaiden paremmuus, hinnoittelu, 
tuloslaskenta, kannattavuuden tarkkailu, tuotannon ohjaus tai 
optimointi, työntekijöiden paremmuus, ostaako urakointia vai tehdä 
itse -päätökset, tuotannon tehokkuuden /laadun/ajan mittaus, muuta 
mitä? 
o Mitä asioita/mittareita seuraat erityisesti? 
o Kuinka kauan nykyinen talouden seuranta on ollut käytössä? 
- Mikä on puunkorjuuyrityksen taloudellinen tilanne? 
- Miten alueyrittäjyys on muuttanut taloudellista tilannetta? Milloin on siirrytty 
alueyrittäjyyteen? (Mikä oli ensimmäisen sopimuskauden ajankohta?) 
- Mitkä ovat yrityksen talouden kehityskohdat omasta mielestäsi? 
- Miten usein suunnittelet yrityksen taloutta? 
- Saadaanko yrityksestä tilinpäätöstiedot käyttöön viimeisen seitsemän vuoden 
ajalta? 
 - Onko yrittäjälle maksettu palkkaa? Onko palkka tuloslaskelmassa? (Jos ei ole, 
tehtävä palkkakorjaus) 




o Millainen on sopimusneuvottelutilanne? Kenen kanssa sopimus 
tehdään? Ketkä osallistuvat sopimusneuvotteluihin? 
o Miten valmistaudut sopimusneuvotteluihin? Miten talouden seurantaa 
hyödynnetään sopimusneuvotteluissa? 
o Millaiset vaikuttamismahdollisuudet yrittäjällä on neuvotteluissa?  
o Miten olet onnistunut neuvotteluissa omasta mielestäsi? 
o Mikä on sopimuksen suuruus ja kesto? 
o Onko palvelusopimus erikseen määritelty? Millaiset palveluehdot 
sopimuksessa on ja voiko niihin vaikuttaa?  
o Onko mahdollista tutustua sopimukseen? (Esimerkiksi kopio 
sopimuksesta) 
- Viestintä asiakkaan/asiakkaiden kanssa 
o Miten pidät yhteyttä asiakkaaseen ja kuinka usein? Miten viestintä 
toimii? 
o Millaisia välineitä viestinnässä käytetään? 
o Mistä asioista annetaan palautetta? 
o Mitkä tiedot toiminnasta jaetaan asiakkaan kanssa? 
o Miten pitkäksi aikaa korjuuvaranto on tiedossa? 
o Miten yritys tekee yhteistyötä asiakkaan kanssa? Onko viestintä 




- Onko yritys verkostoitunut? Keitä yhteistyökumppanit ovat? (4) 
(Osaurakoitsijat, Kuljetus, Huolto, Muuta mitä?) 
o Millä perusteella yhteistyökumppanit valitaan? 
o Mitä osaurakoinnista sovitaan ja kuinka pitkäksi aikaa? 
o Miten sopimusneuvottelun ehdot on kytketty urakointiin? (Hinnoittelu 
ja palveluehdot) 
o Miten pitkälle alueyrittäjä on kiinnostunut urakoitsijan toiminnasta? 
Miten osaurakoitsijoita valvotaan (esim. toiminnan laatu ja 
hakkuujälki)? (5) 
o Seurataanko urakoinnin toimintaa ja taloutta? Tiedätkö, miten 
osaurakoitsijalla menee taloudellisesti? 
  
- Miten toiminta on järjestetty urakoitsijoiden ja omien koneketjujen kesken? 
o Montako koneketjua on urakoitsijoiden kautta käytössä? 
o Miten/ millä perusteella korjuujärjestys ja leimikot jaetaan 
osaurakoitsijoiden kanssa? Millaista tietoa työn tuottavuudesta 
kerätään? 
o Miten siirtokuljetukset hoidetaan? Tarjotaanko korjuukoneiden 
siirtopalvelua osaurakoitsijoille tai muille korjuuyrittäjille? (Lupa 
kuljettaa?) 
o Saadaanko talouden seurannasta tietoa siitä, miten paljon kannattaa 
pitää omia koneketjuja? 
 
- Viestintä kumppaneiden kanssa: 
o Miten pidät yhteyttä osaurakoitsijoihin ja kuinka usein? 
o Millaisia välineitä viestinnässä käytetään? 
o Saavatko osaurakoitsijat palautetta toiminnastaan? Miten? Saako 
yrittäjä palautetta osaurakoitsijoilta? Miten?(6) 
o Mitkä tiedot toiminnasta jaetaan osaurakoitsijoiden kanssa? Jaetaanko 
tietoa yritysten taloustilanteesta? 
 
- Miten verkostoyhteistyö onnistuu? (7) 
- Etsiikö yritys tällä hetkellä aktiivisesti yhteistyökumppaneita? Mitä 
kanavia verkostoitumiseen käytetään? (8) 
- Miltä yritys yrittäjän mielestä näyttää osaurakoitsijoiden/verkoston 
jäsenten silmissä?(9) 
- Näkevätkö verkoston jäsenet/osaurakoitsijat alueyrittäjän esimiehenä 
vai yhteistyökumppanina? (10) 
- Miltä verkostoituminen tuntuu? Innostavalta ja kiinnostavalta vai 
haastavalta ja pakolliselta? (11) 




- Millaisia työtehtäviä henkilöstöllä on? Onko yrityksessä myös 
toimihenkilöitä? 
- Mitä tietoa työntekijöistä kerätään ja miten? Miten työntekijöitä valvotaan? 
(13) 
o Seurataanko työntekijöiden osaamista ja työn jälkeä? Miten? 
Otetaanko huomioon leimikon ominaisuudet työntekijää arvioitaessa? 
o Miten työaikaa seurataan? Pitävätkö tuntilistat paikkansa?(14) 
 o Motivoidaanko työntekijöitä ammattitaidon tai tuloksellisuuden 
perusteella? Miten?(37) 
o Onko työntekijöitä koskevia yhteneviä ohjeita urakoitsijoiden osalta? 
- Tiedätkö ja tunnetko omien ja osaurakoitsijoiden työntekijöiden osaamisen 
tason (metsänhoidollinen osaaminen, koneiden käyttö, huollot, 
yhteistyökyky)? 
- Kuinka monessa työvuorossa puunkorjuuta tehdään? 
- Viestintä työntekijöiden kanssa: 
o Miten viestintä toimii työntekijöiden kanssa ja kuinka usein? 
o Millaisia välineitä viestinnässä käytetään? Pidättekö yhteisiä 
palavereja työntekijöiden kanssa? Minkälaista epävirallista 
viestintää yrityksessä on? Mikä on sen vaikutus työilmapiiriin? 
(18) 
o Mistä asioista annetaan palautetta? 
o Mitkä tiedot yrityksestä jaetaan työntekijöiden kanssa? 
- Kuinka usein työntekijät vaihtuvat yrityksessä? 
- Millä tavalla saadaan hyviä ja sitoutuneita työntekijöitä palkattua? 
(Mitä asioita on otettava huomioon rekrytoinnissa?)(38) 
 
Kehittämistarpeet ja tulevaisuus 
- Mitkä ovat talouden seurannan kehittämistarpeet puunkorjuuyrityksessä? 
o Mistä asioista ei saada taloudellista informaatiota, vaikka pitäisi? 
o Onko tiedon saatavuudessa ongelmia? Puuttuuko teknistä toteutusta? 
o Mihin johtamistilanteisiin tarvitaan lisää informaatiota, millaista? 
o Miten realistisia tuloksia nykyinen laskentajärjestelmä antaa? 
 
- Kuinka pitkällä aikavälillä yritys suunnittelee toimintaansa? (19) 
- Onko yrityksellä erityinen tavoitetila tulevaisuudelle eli visio? (20) 
o Onko talouden seuranta ohjannut tavoitteen muodostumista? 
o Muuntuuko laskentamalli liiketoiminnan muutoksiin? 
- Onko yrityksen tavoitteissa kasvaa nykyisen toiminnan puitteissa? Entä 
laajentaa palveluvalikoimaa? (Miten? Millä aikavälillä?) (21) 
- Onko yrityksen tarkoitus leikata toimintaansa? (Miten?) (22) 
- Onko yrityksellä tarpeeksi resursseja toiminnan kehittämiseen? 
(Pääoman, työvoiman, koulutuksen saatavuus) (23) 






Esimiestyö ja viestintä 
- Miten päätökset tehdään yrityksessä? Miten päätökset perustellaan 
työntekijöille ja verkostolle? Onko päätösten teko vaikeaa ja stressaavaa 
vai tuntuuko, että niiden perusteleminen on helppoa ja tekeminen 
suoraviivaista? (25) 
- Kokeeko yrittäjä onnistuvansa viestinnässä? Jääkö asioita hoitamatta 
tiedotuksen puutteiden takia? Pystytäänkö myös ikävistä asioista 
keskustelemaan?(26) 
- Helpottaako tietotekniikka johtamista? Tuntuuko sen käyttö 
luontevalta?(27) 
- Minkälaisia virallisia tiedotuskanavia yrityksessä käytetään? Ovatko ne 
toimivia? (Julkiset sähköpostit, kokoukset, tiedotteet, sosiaalinen media) 
(28) 
- Pystyykö yrittäjä tarjoamaan työntekijöille/osayrittäjille tarpeeksi tukea 




- Mikä on päivittäinen työaikasi? 
- Miten yrittäjän ajankäyttö jakaantuu? Kuinka suuri osuus ajasta kuluu: 
(30) 
o a. toiminnan suunnitteluun 
o b. talousseurantaan 
o c. esimiestehtäviin ja työnjohtoon 
o d. viestintään verkostossa (osaurakoitsijat, yhteistyökumppanit, 
sidosryhmät) 
o e. asiakkuuden hoitoon (viestintä asiakkaan kanssa) 
o f. suorittavaan työhön (esim. puunkorjuu) 
- Tuntuuko, että johonkin työn alueeseen kuluu aikaa liikaa tai liian 
vähän? Mihin? (31) 
 
Kokemukset johtamistyöstä 
- Voiko johtaja itse työssä hyvin? (Onko töihin mukava tulla?) (32) 
- Mikä johtamisessa on erityisen mielekästä ja kiinnostavaa? Mikä on 
pahinta? (33) 
- Mitkä ovat johtajan vahvuudet? Entä heikkoudet? (34) 
- Onko johtaja pyrkinyt kehittämään johtamistaitojaan? Miten? (35) 
- Onko johtamistyölle tai sen kehittämiselle erityisiä kehitystavoitteita? 
Onko johtamisen koulutusta tarjolla tarpeeksi? (36) 
 Liite 2: Alueyrityksen johtamisen teemat ryhmiteltyinä  
Teemat on ryhmitelty Johtamisen koodi- kirjan (Ulrich ym. 2009) määrittelemille 
johtamisen osa-alueille, vrt. tekstisivu 19. 
 
 
